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Deuxieme partie / chapitre 1

Les données de base

Nombreux sont ceux qui affirment qu’il n’y a pas de systéme de formation
professionnelle au Royaume-Uni: chaque situation est unique et rend toute
généralisation impossible. La réalité est trop complexe et confuse: « C’est un
ensemble de possibilités éducatives qui est le résultat d’initiatives particulieres
répondant a des besoins particuliers et des situations particuliéres » (1). D'un
point de vue sociologique, il est pourtant iégitime de se demander : quels sont
tes enjeux d'une telle complexité ?

Diversité et complexité de la formation professionnelle

Les causes

L'origine de la complexité de la formation professionnelle est double.

Les cloisonnements de Vindustrie

L'economie d'QOutre-Manche est beaucoup plus éclatée qu'en France, dans
le sens ou les branches sont trés autonomes les unes par rapport aux autres.
Les syndicats, les organisations patronales, les associations paritaires, sont
encore, dans la plupart des cas, organisés par secteur. |l en est de méme pour
la formation professionnelle, comme en témoignent les Industrial training boards.

L’autonomie régionale
La vie locale britannique, souvent citée comme modele de décentralisation,

repose sur des principes de non-intervention étatique, en particulier dans les
domaines de V'éducation et de la formation professionnelie. Mais cette pratique

(1) Rapport Robbins, op cit.
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varie en fonction de la conjoncture. Depuis 1973, un phénoméne de centralisa-
tion est en train de se produire par le canal de la Manpower Services commis-
sion et du ministére du Travail {cf. premiére partie, chapitre 5).

Multiplicité économique, multiplicité régionale

Le role important des autorités locaies, I'autonomie des organisations, celie
des colléges, des entreprises donnent 'impression qu’il n'est pas possible de
dégager, au travers de pratiques sociales aussi variées, les grands axes de
fonctionnement du systéme britannique.

Au-dela des apparences, existe-t-il un systéme de formation professionnelle,
au sens plein du terme ? Si oui, quelles sont ses régles de fonctionnement ?

Pour parvenir a répondre a ces questions, il faut tout d’abord étre en
mesure de caractériser le mode dominant de la formation professionnelle britan-
nique que représente l'apprentissage par la formation alternée.

Les apprentis, une catégorie difficile & cerner

Si, en France, {'apprentissage bénéficie d'une définition institutionnelle et
législative précise, ce n’est pas le cas au Royaume-Uni. En tant que catégorie
sociale, les apprentis britanniques sont des inconnus. ll n’existe pas, jusqu’a
présent, d’étude a la fois globale et précise sur le sujet ni de documents
permettant de les caractériser dans leur ensemble. Contrairement a la France, la
signature d’un contrat n’est ni systématique ni obligatoire. Ce document-clé ne
peut donc pas étre utilisé pour produire des statistiques nationales qui soient
fiables. L’apprentissage en tant que mode de formation ne fait pas V'objet d’une
législation précise. Il est le fruit d’'une pratique sociale relativement peu régle-
mentée. Cette filiere est néanmoins beaucoup plus développée qu’en France, au
point de constituer le mode dominant de formation professionnelle. Bien que
largement destiné a la formation des ouvriers qualifiés, I'apprentissage ne s’y
limite pas et concerne aussi bien les techniciens et certaines catégories de
cadres. L'imprécision de la catégorie « Apprenti » est considérable. De ce fait, il
existe une multitude d’études partielles ou ponctuelles sur tel aspect de 'ap-
prentissage ou sur tel sous-groupe d’apprentis. Faute de données globales et
systématiques sur les apprentis britanniques, il a été nécessaire de faire une
enquéte qui tienne compte de cette diversité.

Deux critéres significatifs : les régions et les branches
d’activité

Les colleges et les entreprises ont été pris comme unités structurelles de
base. Lieux de cristallisation de cette diversite, ils s’imposent d’emblée puisque
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tout apprenti va alternativement dans un collége et dans une entreprise. Leur
etude constitue la toile de fond de cette recherche. En revanche, il était
nécessaire de trouver un moyen d’observer de facon systématique les princi-
pales causes de la complexité. La population retenue a donc été choisie en
fonction de deux critéres: un critére régional et un critére industriel

Ont été sélectionnés trois régions (le Surrey, le Grand Londres, le West-
Yorkshire) et cing secteurs (les biens d'équipement, le batiment, 'imprimerie, les
soins personnels, la restauration).

Les régions (2)

Elles ont été choisies pour leurs contrastes socio-économiques.

e Le Surrey est un comté tres privilégié. Proche de Londres, il est connu
comme lieu de résidence des cadres supérieurs de la « City ». Au-dela de ce fait,
qui pourrait passer pour anecdotique, cette région est I'une des plus favorisées
et des plus riches d'Angleterre : en témoignent e niveau élevé des revenus par
habitant, celui des indices de consommation, des rémunérations, des taux de
scolarisation. C’est le comté le moins touché par la crise de "emploi, avec un
taux de chémage de 6,5 %, le plus bas du Royaume-Uni en décembre 1982. Au
méme moment, dans la région du North, le chdmage atteignait 17,5 % (19,9 % a
Cleveland) et 20,1 % en Irlande du Nord (37,7 % a Strabane).

o Le Grand Londres présente les caractéristiques socio-économiques d'une
grande meétropole. La capitaie a un taux d’activité élevé. On y observe une forte
activité économique, industrielle et tertiaire. Le taux de chomage s’éléve a 9,3 %
en 1982. |l est inférieur a la moyenne nationale (13,3 % en décembre 1982). Par
rapport aux deux autres régions, le Grand Londres présente un statut interme-
diaire.

e Le West-Yorkshire appartient au nord industriel de 1'Angleterre fortement
touché par la crise économique. Sa population est plutdt de type prolétaire.
L'apprentissage, comme mode de formation professionnelle des ouvriers quali-
fies, y est trés développé. Le taux de chémage dans cette région est le double
de celui du Surrey, sensibiement égal a ia moyenne nationale. Dans la ville ou
'enquéte s’est deéroulée, il atteignait 15,2 %, en 1982.

Les branches d’activité

Les biens d’equipement et le béatiment sont deux secteurs majeurs de
I’économie. lls sont d’autant plus importants dans le domaine de la_formation
professionnelle qu’ils recrutent a eux seuls la majorite des apprentis. Ce sont
des branches aux caractéristiques divergentes du point de vue de leur histoire,

(2) Pour une analyse plus détaillée des régions, se reporter a la thése pp. 381 a 399 ; elle prend en
compte tes facteurs géographiques et demographiques, les modes d'urbanisation, les types d'industria-
lisation et la place du secteur tertiaire, les taux d'activite, les revenus et la consommation, I'incidence
de la structure socio-économique sur ia formation professionnelle et les taux de scolarisation, 'évolu-
tion de I'emploi et du chémage depuis 1978.
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de l'organisation du travail, de I'impact des nouvelles technologies et de la
concentration du capital :

e les industries de biens d'équipement (engineering) (3) sont nées avec
l'industrialisation et se sont développées avec la consommation de masse. La
concentration des capitaux et le poids des grandes entreprises y sont tres
importants. L’organisation du travail dans ce secteur est celle des industries de
série ou |'ouvrier se trouve soumis au rythme des machines, mais ou la machine
est (était) limitée par les possibilités physiques de I'ouvrier. L’organisation scien-
tifique du travail a connu un de ses ptus forts deéveloppements dans ce type
d'industrie. Dans le but d’accroitre le rendement, d’éliminer les pertes de temps
et les gestes considérés comme inutiles, le travail ouvrier a été découpé,
parcellisé et ta qualification complétement réorganisée. Rarement les pratiques
ouvriéres ont fait 'objet d’autant d’'études. Le savoir-faire, le tour de main ont
été peu a peu supplantés par plusieurs générations de machines. Mais les
limites du taylorisme ont finalement entrainé, dans certains cas, une politique de
gestion de main-d’ceuvre plus orientée vers la recomposition des taches. Tou-
tefois, par une sorte de contrepartie a ce gain relatif d'autonomie ouvriere, la
micro-électronique est en train de rendre possible ['utilisation de robots boule-
versant les fondements du travail qualifié : ces robots sont dorénavant capables,
grace a la technique dite « par apprentissage », de reproduire point par point
une trajectoire, de mémoriser les gestes que seul un ouvrier qualifié est capable
d’effectuer en raison de son habileté manuelle et d’un long apprentissage. Le
robot refait instantanément le mouvement humain qui vient d’'étre execute et le
rend reproductible a I'infini (4).

+ L’histoire du béatiment est trés différente et trouve ses origines dans un
mode de production artisanal. C’est un-domaine ou la technicité, le savoir
emmagasiné dans I'outil n'ont pas encore remplacé d’une fagon homogéne le
savoir-faire de I'ouvrier. Certes, les techniques de production ont considérable-
ment changé et de nombreuses stratégies de contrdle du travail ouvrier sont
tentées. Mais la logique de production est tres différente de celle des industries
de série ou de process, du fait de la variabilité des lieux de construction. La
concentration du capital n’a pas pu s’effectuer dans les mémes conditions et le
rble des petites unités de production ainsi que celui du « métier » sont restés
importants. Ce secteur est en forte évolution, mais ia mécanisation du travail et
I"automation le touchent moins que d’autres secteurs (5). Les corps de métier se
succédent sur le chantier : la qualité du travail des uns dépend de celle des
autres. Le résultat final est fonction de la compétence de chacun. De ce fait, le
batiment est un des lieux ol le travailleur garde toute sa place et ol le métier
est encore transmis en partie par |'apprentissage traditionnel. La formation y a
connu une moins grande mutation que dans les industries de biens d’équipe-
ment.

Comparer ces deux secteurs, qui évoluent seion des logiques différentes,
peut donc apporter des éléments-ciés pour I'analyse de la formation profession-

(3) C’est-a-dire 'automobile, la construction navale et aéronautique, la mécanique de précision, la
construction électrique et la construction mecanique. :
(4) Voir les travaux de B. Coriat et, en particutier, son article « Robots et automates dans les industries
de série », in Les mutations technologiques, coiloque ADEFI, Economica, 1981.

(5) Pour le secteur du batiment, cf. M. Campinos-Dubernet, Emploi et gestion de la main-d'eceuvre dans
le BTP, mutations de I'aprés-guerre a la crise, CEREQ, La Documentation frangaise, Paris, 1985.
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nelle, ses rapports avec l'appareil productif, ses interactions avec le systéme
educatif, selon des dimensions économiques et culturelles. En outre, cela permet
de mettre en perspective ses relations avec la qualification, la maniére dont elle
se négocie, les changements profonds qu’elle est appelée a subir, son rdle dans
le rapport salarial et I'évolution des classifications.

Les comparaisons régionales ne porteront que sur ces deux secteurs. Trois
autres branches d'activité ont éte retenues et viendront éclairer en contrepoint
les phénoménes observés dans les deux premiers.

il s'agit de:

— Vimprimerie, parce qu'elle se situe a la croisée de certaines caractéristi-
ques contradictoires des biens d’équipement et du batiment. Tout en ayant une
origine artisanale, elle ne cesse d’étre bouleversée par les techniques. Plus que
les autres industries, 'imprimerie est fortement organisée autour de la qualifica-
tion, des corps de métier, de I'apprentissage. En outre, les ouvriers qualifiés
disposent d'un pouvoir important, sans cesse menacé, mais qu'ils défendent
fortement ;

— la coiffure, parce qu’elle est, comme en France, a dominante artisanale,
avec une main-d'ceuvre en majorité féminine ;

— la restauration, parce qu’elle est, contrairement a la France, a dominante
industrielle et que le « métier » y a presque complétement disparu.

L’enquéte

L'enquéte sur le terrain a fait I'objet d'une préparation documentaire et
statistique qui s'est déroulée en grande partie a Londres. Elle a été effectuée a
un niveau national auprés des différents centres de documentation et bibliothé-
ques spécialisés, des services ministériels compétents, de la Manpower Service
commission (MSC), et plus particulierement de la Training Service Division (TSD)
ainsi que des Industrial training boards (ITB), des centres statistiques principaux
et de nombreux organismes déja cités tels que le CGLI, te TEC, Garnett College,
Coombe Lodge, BACIE (6), FEU, le Burnham committee. Au niveau tocal, ont été
consultées les autorités locales des régions ou I'enquéte allait se dérouler, les
centres de formation, ies colieges, les entreprises, les centres d'orientation
professionnelle.

De nombreux entretiens préalables (non directifs) ont eu lieu pour recueillir
des points de vue différents : ils ont remis en cause nos bases de réfiexion tout
en permettant d'élaborer une meéthode de travail adéquate.

Nos informateurs ont été des chercheurs, des universitaires, des responsa-
bles d’organisation, des enseignants, des syndicalistes, des employeurs, des
spécialistes, tous impliquées directement dans la formation professionnelie alter-
née, des apprentis mais aussi des jeunes au chdmage ou en situation d’orienta-
tion professionnelle (7).

(6) British Association for Commercial and Industrial Education.

(7) Nous voulons, ici, remercier de leur accueil et de leur assistance tous ceux qui ont participé a cette
enquéte qui a duré neuf mois et fait I'objet de financements francais et britannigue.
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Le questionnaire

Le questionnaire fut testé aupres d’une trentaine d’apprentis puis transmis a
500 jeunes en formation. 402 réponses se sont révélées exploitables, soit un
taux de 80 %. Le guestionnaire comprend 53 items sur {'crigine sociale et le
milieu familial, le cursus scolaire et le choix de la formation, les caractéristiques
de la formation alternée (collége/entreprise), le travail dans I'entreprise, le projet
professionnel. L'anonymat de 'ensemble des informateurs et des lieux d’enquéte
a été préserve.

Les caractéristiques de la population d’enquéte

Trois critéres caractérisent la population d’enquéte :

— Le métier : 151 apprentis sont en formation dans les industries de biens
d'éguipement, principalement la mécanique générale, la mécanique auto et
I’électricité ; 137 travaillent dans le batiment, comme apprentis charpentiers,
magons-briqueteurs, platriers, peintres, plombiers; 114 appartiennent aux sec-
teurs de I'imprimerie, de la restauration et des soins personnels. lis apprennent
les métiers d’'imprimeur, de cuisinier, de coiffeur. ’

— L’age : 'dge moyen de la population interrogee est bas; 90 % ont entre
17 et 20 ans, une minorité a plus de 21 ans. Certains sont agés de plus de 25
ans, ce qui tend a démontrer la souplesse du systeme de formation alternée, ou
il n'existe pas de critéres rigides concernant les limites d'age. L'échelle des
salaires, variable en fonction de I'age, incite toutefois les employeurs a prendre
les jeunes en formation aussi td6t que possible.

— Le sexe : I'apprentissage est presque complétement a dominante mascu-
line. La répartition par sexe est liée a la structure de I'emploi dans les branches
et les métiers qualifiés : les apprenties sont des cas exceptionnels dans les
biens d'équipement, le batiment, I'imprimerie. Leur taux est inférieur a 1 %. En
revanche, elles sont majoritaires dans la restauration (53 %) et dans les soins
personnels (91 %), qui sont des branches a main-d'ceuvre féminine.

Le traitement des données

Le code de traitement des données a été élaboré a partir de 69 variables.
Chacune a été traitée globalement, puis par branche et par région. Aprés ce
traitement statistique, 'analyse finale a €té construite selon deux axes princi-
paux d’interprétation utilisant I’origine sociale et le niveau scolaire pour dégager
les caractéristigues de {'usage social de la formation. L'analyse des autres
variables a eu pour but d'établir une typologie des modes de formation dans les
colleges et dans les entreprises, et de faire apparaitre les rapports entre la
formation alternée, le systeme scolaire et I'appareil productif.
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Deuxieme partie / chapitre 2

Apprentissage et société

L’origine sociale

Le statut des filiéres de formation est directement lié a ’origine sociale des
jeunes qui les utilisent. Malgré la portée générale des travaux de certains
chercheurs britanniques qui, dans la lignée du professeur Glass, de la London
Schogl of Economics, se sont intéressés a I'analyse des liens qui existent entre
I'éducation et la sélection sociale (1), la plupart des travaux sur l'origine des
jeunes en formation ont un caractéere partiel (2). Chague équipe, voire chague
organisme collecteur britannique, utilise ses propres critéres pour analyser |'ap-
partenance sociale. L’Oxford Inquiry de 1972, qui est I'enquéte la plus complete
sur ce sujet, permet d’étudier les relations entre l'origine sociale et I’éducation
dans la population active britannique (3), mais elle ne permet pas de caractériser
les modes de formation: la question de [|'origine sociale des apprentis au
Royaume-Uni reste entiere.

Pour y répondre, il est d’abord nécessaire de définir la structure de la
population britannique.

La population active britannique

D’aprés les résultats, en données corrigées, du recensement de 1981, 31 %
des hommes appartiennent aux milieux aisés et 69 % aux milieux populaires

(1) Cf. D. Glass, Social Mobility in Britain, RKP, 1954, puis I'équipe de I'Oxford Inquiry.

(2) Cette variable est souvent prise en compte mais ne concerne que des populations partielles. Nous
citerons, par exemple, les travaux de E. Venables, Apprentices out of their Time, Faber, 1974,
L'enquéte s'adresse a 640 ex-apprentis des industries des biens d'équipement. L'étude de A.C. Ryrie
et A.D. Weir, Getting a trade, Hodder and Stoughton, 1978, concerne 182 jeunes en formation dans le
meéme secteur. Traitées selon des catégories différentes, ces recherches ne permettent pas de faire
des comparaisons, méme dans cette branche.

(3) L'Oxford inquiry est issue du Social mobility project de V'Université d'Oxford, qui avait pour objectif
de fournir des données de base permettant d'étudier les phénoménes de mobilité sociale en Grande-
Bretagne, ces données n'étant pas fournies par les enquétes officielles ni par les recensements
britanniques. L'enquéte a eté effectuée auprés d'une population masculine (de 20 a 64 ans), avec
10 309 interviews. En plus d'une partie sur l'origine sociale et I'appartenance socio-professionnelle, un
autre versant du questionnaire portait sur {'éducation et la formation regues, les dipldmes obtenus.
L'équipe de recherche était dirigée par A.H. Haisey et comprenait : J. Floud, J. Goidthorpe, K. Hope,
K.l. Macdonald, R. Martin, J. Ridge, P. Thorburm. Pour 'analyse des relations entre I'origine sociale et
"éducation, nous nous référerons a l'ouvrage de A.H. Halsey , A.F. Heath, J.M. Ridge, Origins and
Destinations, Clarendon Press, 1980. ’
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Tableau 9. — Population active masculine par groupes socio-économiques
(recensement de 1981)

Catégories frangaises

Groupes socio-économiques équivalentes

1,2 Employers and managers 12 %  Patrons et cadres supérieurs
(small and large establishments)

3 Professionnal workers 1% Professions libérales et cadres
(self employed, degree standard) supérieurs

4 Professionnal workers 4 %  Cadre supérieurs
(employed, degree standard)

12 Own account workers 5%  Artisans

(other than professionnal)

13, 14 Farmers 1%  Agriculteurs
5 Intermediate non-manual workers 7 %  Cadres moyens
16 Members of Armed Forces 1% Armée
Total « Milieux aisés » 31 %
6 Junion non-manual workers 11 %  Employés
(employees not exercising general
planning or supervisory power)
Sous-total « Employés » 11 %
7 Personnal service workers 1% Personnel de service
8 Foremen and supervisors 4 %  Contremaitres
9 Skilled manual workers 29 %  Ouvriers qualifiés
10 Semi-skilled manual workers 14 %  OQuvriers spécialisés
11 Unskitled manual workers 7 %  Manceuvres
15 Agricuttural workers 2 %  Ouvriers agricoles
17 Indefinite 1% Indéfinis
Sous-total « ouvriers » 58 %
Total « Milieux populaires » 69 %
Total Population active 100 %

Sourqe: d'aprés le recensement de 1981, Great Britain, QOffice of Population Censuse and Surveys (OPCS), Economic
Activity, Classifications 1971-1981, Socio-economic groups tables, XVi, HMSQ, Londres, 1984 (donnees corrigées),

(tableau 9). Les ouvriers (au sens large) représentent a eux seuls plus de la
moitié de la population active, 58 % trés exactement (4), et les employés 11 %.

Le regroupement s'inspire de la nouvelle nomenclature des professions et
catégories socio-professionnelies (PCS) de I'INSEE (5) ; il tient également compte

(4) La catégorie « Ouvriers » est définie au sens large : elie regoupe les contremaitres, les ouvriers
qualifiés, les ouvriers spécialisés, les manoeuvres, les ouvriers agricoles et le personnel de service,
ainsi que les « Indéfinis ».

(5) Cf. V'article de A. Desrosiéres, A, Goy et L. Thévenot, « L'identité sociale dans le travail statistique :
la nouvelle nomenciature des professions et catégories socio-professionneiles » dans Economie et
statistique, n° 152, février 1983.



N.D. N° 4825 79

des possibilités offertes par les catégories britanniques réparties selon les 17
groupes socio-économiques de la nouvelle classification utilisée en 1980 par
I'Office of Population Censuses and Surveys (OPCS) (6).

L’origine sociale des apprentis

Selon la catégorie socio-professionnelle du pere

D’aprés I'analyse de la catégorie socio-professionnelle du pére, 28 % des
apprentis appartiennent a des milieux aisés et 72 % a des milieux populaires
" (tableau 10) : la composition scciale des apprentis et celle de la population
active se recoupent (voir supra). Lé nombre important d'enfants d'ouvriers
qualifiés dans cette filiére témoigne de la forte liaison entre 'apprentissage et le
travail qualifié : 39 % des apprentis ont un pére qui est ouvrier qualifié alors que
cette catégorie ne représente que 29 % de la population active masculine. Ce
taux élevé d’enfants d'ouvriers qualifiés est tout a fait caractéristique de V'ap-
prentissage, puisqu’il se retrouve quelles que soient les branches et les régions
envisageées.

Au-dela de ces traits généraux, une hiérarchie apparait entre les secteurs,
montrant que le recrutement ne s’effectue pas de la méme facon selon les
metiers qui ont des statuts sociaux différents : certains vont attirer plus de
jeunes de milieux aisés (jusqu’a 50 % dans 'imprimerie, 38 % dans Ia restaura-
tion) (tableau 10), d'autres, comme les biens d’égquipement, le batiment et les
soins personnels, recrutent plus d'apprentis de milieux populaires. La filiation
ouvriere est encore plus accentuée dans le batiment, ou il y a une une sur-
représentation des enfants d'ouvriers qualifiés (46 %) (7).

Il existe également une hiérarchie entre les régions : les apprentis d’'origine
populaire sont plus nombreux dans le West-Yorkshire que dans le Surrey (res-
pectivement 81 % et 67 %) (8). Cette différence de recrutement correspond au
statut socio-économique de ces régions. On notera, dans une région industrielle
comme le West-Yorkshire, la forte proportion d’enfants de contremaitres (13 %
contre 1% et 4 % dans le Grand Londres et le Surrey) (9), ce qui laisse
supposer que l'apprentissage est utilisé dans cet environnement économique
comme une voie de promotion ouvriére.

Le croisement de la branche et de la région (10) fait apparaitre un lien entre
le recrutement social de l'apprentissage et la structure de ta population active
qui se trouve confirmé guelles que soient la région et fa branche : le nombre des
apprentis issus de milieux aisés est plus grand dans le Surrey (39 % dans les
biens d’équipement, 27 % dans le batiment) que dans le Grand Londres (26 %

(6) Cf. Office of Population Censuses and Survey, Classification of Occupations, HMSO, 1980.

(7) Pour le détail des analyses statistiques et le calcul des seuils de signification se reporter a la thése.
(8} Test (X2) significatif & 0,05.

(9) Test significatif a 0,005.

(10) Theése, pp. 172-174.
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biens d'équipement et 21 % batiment) et que dans le West-Yorkshire (19 %
biens d’équipement, 18 % béatiment). La hiérarchie entre les régions existe quelle
que soit la branche et la hierarchie entre les branches est maintenue quelle que
soit la région. |l existe donc une double lcgique de recrutement selon P'apparte-
nance sociale qui est déterminée par la structure de la population active et le
statut de la branche.

Tableau 10. — Origine sociale des apprentis selon la catégorie socio-professionneile
du pére
Branches Régions
: . focsionnefl E bi Biens : . Soins _ West-
Catégories socio-p d'équi- :‘i:; lr;l“fr:: person- Rl’:l‘::: Surrey | Londres | York-
pement nels shire
()] (B) (A+8) | A+8B) | (A+8B)
1 - Professions libérales
et cadres supérieurs {49) (20) {11} {5) {4) 9) (14) 8 9
12 % 13 % 8% 13% 8% 11 %
2 - Cadres moyens 39 (12) {11 Y] 1) 8) 9 ® (6)
10 % 8 % 8% 9% 8% 7%
3 - Artisans/commergants/agricuiteurs {1) {25) 9 9t {1 3 3 (1) (6 m
6 % 6 % 7% 1% 6% 1%
Sous-total « Milieux aisés » {113} (41) {31) (13) {8) {20} (34) {22) (16)
28 % 2T% 23% 50 % 23% 38 % A% 2% 19 %
4 - Employés (25) (15) (5} [l {1} (3) (8) ®) @)
6 % 10 % 4% 7 % 8% 5%
5 - Contremaitres 21 (13) (3) 2 — 3 (4) (1 (1
5% 9% 2% 4% 1% 13 %
6 - Ouvriers qualifiés (156} (53} (63) 8 (16) {16) (40 43 {33)
39% 35% 46 % 38 % 44 % 38 %
7 - Ouvriers spécialises et manceuvres {33) Ul (18) — &) (3) (5) (15) 8]
8 % 5 % 13 % —— 5% 16 % 6%
8 - Personnel de service 6 4 2) — — — 4 (1} m
2% 2% 1% - — — 4% 1% 1%
9 - Autres (2) {48) (18} {15) {2) 5) 8 9 (8) (16}
12 % 12 % 1% 9% 8% 18 % (3)
Sous-total « Milieux populaires » (289) (110) (106) 13) {27) (33) {70) {76) {70}
2% 73% % 50 % 7% 62 % 67 % 78 % Bl %
Totai {effectifs) {402} {151) {137) (26) (35} (83) (104) {98) {(86)
% 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100% | 100 %

(1) Petits patrons {non salariés/seif employed, avec oL sans employés).
(2) Les chomeurs sont incius dans cette catégorie, ol ils représentent 20 %.
(3) Dont la moitié sont des chémeurs.

Selon la catégorie socio-professionnelle de la meére

L’analyse de la catégorie socio-professionnelle des méres d’apprentis mon-
tre que 83 % appartiennent aux milieux populaires et 17 % aux catégories aisées
(tableau 12). Cette répartition est tres proche de celle de la population active
féeminine (81 % de milieux populaires, 19 % de milieux aisés) (tableau 11). Une
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telle similitude se retrouve également en ce qui concerne les employées (tableau
12), qui sont 38 % dans la population active féminine et 37 % parmi les meéres
actives (11).

Les ecarts observés entre la répartition des catégories socio-profession-
nelles des meéres et celles des peéres recouvrent ceux qui existent dans la
population active : les hommes sont plus nombreux que les femmes a occuper
des emplois relevant des groupes dominants. Les ouvriers qualifiés forment une
catégerie essentiellement masculine, tandis que les employés et personnels de
service sont a dominante féminine.

Tableau 11. — Population active féminine par groupes socio-économiques
(recensement de 1981)

Catégories frangaises

Groupes socio-2conomiques (1) équivalentes

1,2 Empioyers and managers 5 % Patrons et cadres supérieurs
(small and large establishments)

3,4 Professionnal workers 1 %  Professions libérales et cadres

supérieurs

12 Own account workers 2 %  Artisans
{other than professionnal)

13, 14 Farmers 0 %  Agriculteurs

5 Intermediate non-manual workers 11 %  Cadres moyens

16 Members of Armed Forces 0% Armée

Total « Milieux aisés » 19 %

6 Junior non-manual workers 38 %  Employes

{employees not exercising general
planning or supervisory power)

Sous-total « employés » 38 %
7 Personnal service workers 13 % Personnel de service
8 - Foremen and supervisors 1%  Contremaitres
9 Skilled manual workers 6 %  Ouvriers qualifiés
10 Semi-skilled manual workers 14 % Ouvriers spécialisés
11 Unskilled manual workers 7 % Manceuvres
15 Agricultural workers 1%  Ouvriers agricoles
17 Indefinite 1 % Indéfinis

Sous-total « ouvriers » 43 %
Total « Milieux populaires » 81 %
Total Population active 100 %

(1) Les catégories utilisées sont celles de 1980, OPCS, cf. Classification of Occupations, HMSO, 1980.

Source : d’aprés le recensement de 1981, Great Britain, OPCS, Economic Activity, Classifications 1971-1981, Socio-
economic groups tables, XVI, HMSO, Londres, 1984.

(11) La catégorie « Employée » est trés liée a la catégorie « Ouvriére », comme le montre I'analyse des
alliances, voir thése, pp. 176 a 184.
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En résume, I'origine sociale des apprentis correspond & la structure globale
de la population active britannique, que ce soit en fonction des catégories
socio-professionnelles des peres ou de celles des méres. Les milieux populaires
ne sont pas sur-représentés comme en France (12).

Tableau 12. — Origine sociale des apprentis selon la catégorie socio-professionnelle de la
mere
Meres actives (1) Effectifs %
1 - Professions libérales et cadres supérieurs (8) 2
2 - Cadres moyens (41) 13
3 - Artisans / commergants (7) 2
Sous-total « Milieux aisés » (56) 17
4 - Employés (119) 37
5 - Contremaitres (5) 2
6 - Quvriers qualifiés (23) 7
7 - Quvriers spécialisés et manceuvres (16) 5
8 - Personnel de service (73) 23
9 - Autres (32) 10
Sous-total « Milieux populaires » (268) 83
Total meres actives (324) 100

{1} Les meres actives représentent 81 % de la population totale et les méres au foyer 19 %.

Le nombre relativement important d'apprentis appartenant a des milieux
aisés montre que cette formation bénéficie d'un statut plus positif qu’en France,
en n’étant pas réservée aux enfants des milieux populaires. En outre, parmi ces
derniers, ce sont les enfants d’ouvriers qualifiés qui sont le plus nombreux,
quelles que soient les régions ou les branches. C’est un signe du rdle important
que jouent I'apprentissage dans la reproduction de ['élite ouvriére et le milieu
familial dans fa reproduction des gualifications.

L'analyse du niveau scolaire des apprentis va permettre de voir sj ces
observations sont confirmées ou si, au contraire, I'apprentissage n’est qu’une
voie de ratirapage pour ceux qui ont été rejetés par |'appareil scolaire aprés
avoir éte mis en situation d’échec.

Le niveau scolaire

Afin d’évaluer le niveau scolaire des apprentis et, surtout, d’étre en mesure
de linterpréter, il est nécessaire de le comparer a celui de I'ensemble des
jeunes issus de I’enseignement secondaire.

(12) Cf. B. Appay, Les jeunes et I'apprentissage, Casterman, 1982.



Figure 4. — Flux de sortie de I'appareil scolaire et orientations en 1978
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Flux de sortie de I'appareil scolaire

Parmi les jeunes qui sortent de I'enseignement secondaire, 16 % n'ont
obtenu aucun dipléme, 32 % ont au moins 1 CSE, 26 % ont entre 1 et 4 « O »
levels; 9 % ont au moins 5 « O » Jevels et 17 % ont au moins 1 « A » level
(figure 4).

En 1978, par rapport a 'ensemble de ces jeunes, 7 % seulement sont entrés
a I'Université et 13 % ont commencé des études a plein temps d'un niveau
complémentaire ou supérieur. li en résulte que la trés grande majorité des
jeunes, & l'issue de I'enseignement secondaire, commence a travailler ou est a la
recherche d'un emploi, avec ou sans formation alternée. L'apprentissage d’un
métier qualifié s'adresse a des jeunes qui, a Vissue de leur scolarité, n’ont pas
atteint ie niveau du « A » level, grace auquel ils auraient pu avoir accés a une
formation de I'’enseignement supérieur.

La population dont les apprentis sont issus, c’est-a-dire les jeunes entrant
dans la vie active sans CGE « A » level, se compose ainsi: 36 % ont des « O »
level, 44 % des CSE, 21 % n’ont pas de dipléomes (13).

Le niveau scolaire des apprentis

En revanche, la composition de la population des apprentis est la suivante :
47 % de « O » level, 37 % de CSE, 16 % sans dipléme (tableau 13).

On constate que le niveau moyen des apprentis est nettement supérieur a la
population des jeunes qui entrent dans la vie active sans avoir atteint le niveau
du « A » level. Ces résultats montrent que la situation d’apprentissage opére une
sélection parmi les jeunes qui entrent dans la vie active.

La hiérarchie des métiers, du point de vue du niveau scolaire observé par
branche, ne recouvre pas complétement la hiérarchie sociale (voir supra). En
effet, c’est dans les biens d’équipement que le niveau scolaire est le plus éleve
(55 % de « O » level), suivi par I'imprimerie (50 %) ; viennent ensuite le batiment
et les soins personnels {44 % et 43 %). Les différences sociales observées entre
les biens d'équipement et le batiment sont renforcées par celles concernant le
niveau scolaire ; les jeunes du batiment cumulent une origine sociale plus
modeste et un niveau scolaire plus bas. Ce n’est que dans la restauration ou le
niveau scolaire est inférieur a la population de référence.

Si I'on observe ce qui se passe dans les régions, on assiste a un renverse-
ment de la hiérarchie des régions : c’est au West-Yorkshire, ot |'origine sociale
est la plus modeste, que le niveau scolaire est le plus élevé. Doit-on entrevoir
une relation inversement proportionnelle entre l'origine sociale et le niveau
scolaire, une origine sociale élevée correspondant a un niveau scolaire plus

(13) Flux de sortie du systéme scolaire (UK, 1978), entrées dans la vie active a I’exclusion de ceux
ayant atteint un « A » Jevel: « O » Jevels (54 000 + 182 000) = 236 000 ( 36 %), CSE 290 000 (44 %),
sans dipldmes 140 000 (21 %). Total des entrées dans la vie active : 660 000 (100 %). -
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bas ? 1l semble que cette relation n’est pas si simple en ce qui concerne les
apprentis. En effet, cela contredirait ce que nous avons constaté dans les biens
d'équipement, ou le niveau scolaire est élevé et I'origine sociale relativement
aisée, ou bien encore dans V'imprimerie, qui a le recrutement social le plus aise,
tout en bénéficiant d’un niveau scolaire nettement supérieur a la moyenne des
apprentis.

Quels sont donc les liens qui existent entre I'origine sociale et le niveau
scolaire ?

Tableau 13. — Les diplomes scolaires des apprentis par branche et par région

Branches Régions
Catégories de dipiome | Ensemble | oS | Bat- | tmpr | SOUS | Restaw- | gt | Yo
pement ment mene nels ration shire
A (B) (A+B) | (A+8B) | (A+B)
1~ GCE «0>» level: de 13 4 {165) 70) 8) (12) (12) (3 (36) “n 5)
41 % 48 % 42% 46 % 35 % 48% 52%
2 - GCE - 0» level: plus de 4 (23 (13) @ m @ @ @ U @)
5% 9% 2% 4% 4% 7% 5%
Sous-total GCE « 0 » level (188) (83) {60) (13) (15) an (40) (54) {49)
7% 55 % 4% 50 % 3% 3% 39% 55 % 57 %
3-CSE:deta4 . (87) a3 (28) ®) ) {15) 8 17 (16)
21% 2% 20 % 23% 2% 8% 19 %
4 - CSE: plus de 4 63) (22) (26) @) ) 6) @4 12 12
18% 14% 19% 15 % 23% 2% 4%
Sous-totat CSE (150) (55) {54) (10) (10) (21) (52) (29) (28)
37 % 36 % 39°% 38 % 28% 9% 50 % 0% 3%
5 - Sans diplome 64) 13) (23) 3) (10) (15) 12) {15) @
16% 9% 17% 2% 28 % 28 % 1% 15 % 10%
Total {effectifs) (a02) (151) (137) (26) (35) (53) (104) (98) (86)
100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %

L’usage social de la formation

Seion les branches

Le croisement de l'origine sociale et du niveau scolaire montre que les
apprentis issus des milieux aisés ont en moyenne plus de diplémes que les
autres, quelle que soit la branche (tableau 14). L'amplitude des écarts varie
sensiblement entre les milieux en fonction des branches.
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Tableau 14. — Origine sociale et niveau scolaire des apprentis par branche
et par région en 1982 (Taux de GCE « O » level)

Milieux gg:?::ﬁ:: d'éq?xiiggfnent Bitiment Surrey Lg:;z'l"gs Y(:IlfssI:;re
Aisés 161—03 =53% i—j =59 % ;—16- =52 % ;—i =53% ;—i- =55 % % =63 %
Populaires %g =45 % % =54 % % =42 % -i% =31% ;—2 =55% ;% =56 %
Total %%—-‘2 =47 % % =55 % % = % % =39 % 5518‘ = 55 % g =57 %

Dans les biens d’équipement, I'écart scolaire entre les différents milieux est
assez faible et ie niveau général élévé : 59 % de GCE « O » levels dans les
milieux aisés et 54 % pour les autres, ce qui est, dans les deux cas, nettement
supérieur a la moyenne. Cette branche attire des jeunes de milieux aisés et de
milieux populaires ayant un bon niveau scolaire, ce qui est I'indice d'une forte
concurrence.

En revanche, I'écart est important dans le batiment, ou les enfants de
milieux aisés sont 52 % a avoir des CGE « O » levels contre 42 % pour les
autres. Cela montre que dans le batiment, ou le niveau scolaire moyen est un
peu plus faible, les jeunes venant de milieux aisés cumulent les avantages
sociaux et scolaires.

Selon les régions

D’apres les variations régionales, le niveau scolaire des enfants de milieux
aisés est supérieur ou égal a celui des enfants de milieux populaires, quetle que
soit la région.

Dans le Grand Londres, on observe une exacte égalité de niveau entre les
milieux (55 %). Ce niveau est trés éleveé pour les enfants des couches populaires
et laisse supposer 'existence d’une forte sélection pour ces jeunes. L’écart se
creuse entre les milieux lorsque l'on analyse les autres régions. Mais, ce n’est
pas dans la région la plus populaire que le niveau scolaire est le plus bas.

C'est, au contraire, dans le West-Yorkshire que les apprentis de milieux
aisés aussi bien que populaires ont le plus de diplédmes. Non seulement les
apprentis d’origine populaire ont plus de dip!dmes que la moyenne observée
dans leur milieu (56 % de « O » levels contre 45 %), mais également les appren-
tis issus des milieux aisés (63 % de « O » levels contre 53 %). Cela montre que,
dans une région industrielle, I'apprentissage est I'objet d'une surenchere sco-
laire, quel que soit le milieu.
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Dans le Surrey, le niveau scolaire est assez bas par rapport aux autres
régions (39 % de « O » levels), mais cette moyenne dissimule de trés grands
écarts entre les milieux sociaux. Le Surrey, région plutdt favorisée du point de
vue socio-économique, voit les inégalités sociales et scolaires se renforcer : les
apprentis des milieux aisés sont en moyenne beaucoup plus dipldmés que les
autres. Dans ce type de région, on aurait pu s’attendre a ce que 'apprentissage
ne soit pas particuliérement prisé par des enfants des milieux favorisés. Pour-
tant, ceux-ci se trouvent sur-représentés (un tiers des apprentis du Surrey).

Ces observations bouleversent quelque peu la conception de I'apprentis-
sage, qui a cours en France, ou ce mode de formation est consideré comme une
« filiere-rebut ». Au Royaume-Uni, quel que soit le type de région, I'entrée en
apprentissage est le résultat d'une sélection importante méme dans les milieux
aisés.

Le fait que les apprentis de ces catégories ont plus de diplomes que les
autres (53 % de « O » levels contre 45 %) laisse penser que les inégalités
sociales sont renforcées par des inegalités scolaires et que {'apprentissage, tout
en étant une filiere de formation a des métiers manuels, est utilisé différemment
par les groupes sociaux.

Une utilisation différenciée de I'apprentissage

L'examen des carriéres montre que I'apprentissage peut &tre une passerelle
permettant 'accés a des postes d’encadrement, au-dela de la petite maitrise.
Une grande partie des responsables interrogés, directeurs, cadres supérieurs ou
cadres moyens, étaient presque tous d’anciens apprentis. Si I'on observe leur
milieu d'origine, ceux qui avaient les plus hautes responsabilités venaient piutdt
des milieux aisés. Pour confirmer I'hypothése d’une utilisation différenciée de la
formation par !'apprentissage en fonction de |'origine sociale, il est nécessaire
de comparer nos résultats avec des enquétes portant sur i'ensemble de la
population active.

Les travaux de A.H. Halsey, publiés en 1980 (14), sont les seuls actuelle-
ment utilisables. Halsey regroupe les catégories en trois classes sociales : la
classe dominante correspond aux catégories socio-professionnelles 1 et 2
(patrons, professions libérales, cadres supérieurs et cadres moyens), la classe
intermédiaire aux catégories socio-professionnelles 3, 4, 5 (petits patrons,
employés, contremaitres), la classe laborieuse aux catégories 6, 7, 8, 9 (ouvriers,
personnel de service et autres).

Selon les résultats d’Halsey, 58 % des enfants de la classe dominante ont
atteint au moins le niveau du GCE « O » level, pour seulement 12 % des enfants
de la classe laborieuse. L'écart est considérable et confirme le fait que l'inégalite
scolaire plonge ses racines dans l'inégalité sociale. Cependant, en ce qui

(14) Elabores a partir de I'Oxford Inquiry qui date de 1972 (voir supra) et, malgré leur ancienneté, ce
sont ies résultats les plus récents actuellement disponibles. Cf. A.H. Halsey, A.F. Heath, J.M. Ridge,
1980, op. cit.
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concerne |'apprentissage, nos résultats montrent que cet écart, si important
dans la population active, est considérablement réduit parmi les apprentis : 57 %
des apprentis de la classe dominante ont atteint le niveau « O » /evel, ainsi que
43 % des apprentis de la classe laborieuse. On constate donc que les apprentis
de la classe dominante sont représentatifs des enfants de leur groupe d'apparte-
nance du point de vue du niveau scolaire atteint (57 % et 58 %). En revanche,
les apprentis de la classe laborieuse ont un niveau nettement supérieur a celui
de leur groupe d’appartenance (15). Cela confirme & quel point !'entrée en
apprentissage a fait I’objet d’une séiection extrémement sévéere parmi les enfants
des milieux populaires, sans pour autant étre réservée aux jeunes les plus en
difficulté dans les milieux aisés.

A la différence de la France, l'apprentissage n’a pas pour fonction de
recueillir ceux qui ont été rejetés de I’enseignement secondaire. Par rapport aux
écarts considérables que 'on reléve a la sortie de I'enseignement secondaire
entre les jeunes issus des couches aisees et ceux des milieux populaires,
’apprentissage semble plutdt étre un facteur de rapprochement qui atténue les
différences observées entre les groupes sociaux. Toutefois, il est probable que
ce rapprochement est temporaire et que de nouveaux écarts se creuseront au
cours de la vie professionnelle.

En d’autres termes, tout en étant le résultat d’'une sélection pour tous, on
peut faire ’hypothése que l'usage social de 'apprentissage est différent selon
les classes sociales, en particulier au cours de l'intégration dans le systéme
productif. C'est pourquoi it est intéressant d’examiner, d’'une part, comment
s’effectue I'intégration professionneile des apprentis en fonction de leurs
groupes d'origine et de leurs rapports avec I'école et, d'autre part, comment leur
projet professionnel s’élabore et se transforme.

(15) Ceci s’applique également aux apprentis de la classe intermédiare ou 46 % d’entre eux ont des
GCE « O » level contre seulement 24 % dans le groupe de référence. Le gros des effectifs de cette
classe reléeve de ce que nous avons appelé « milieux populaires ». Cf. B. Appay, 1984, op. cit., p. 211.
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Deuxieme partie / chapitre 3

L’intégration professionnelle

La fin de la scolarité et '’enirée en apprentissage

Exclusion et/ou intégration, comment s’effectue le passage de I'état d’éléve
a celui de travailleur ? L'entrée en apprentissage est-elle fondée sur un rejet de
I'institution scolaire, comme c¢’est souvent le cas en France ? Quels rapports les
jeunes ont-ils eu avec l'école ?

Echec scolaire ou choix positif ?

Selon 'évaluation personnelie que les jeunes font de leurs rapports avec
I'école, 39 % ont déclaré n'avoir pas eu de difficultés scolaires particuliéres et la
plupart d'entre eux ont méme affirmé avoir eu de bons rapports avec l'école.
Parmi les 71 % qui ont fait état de difficultés, 34 % ont exprimé des difficultés
d’ordre intellectuel a suivre 'enseignement scolaire, 28 % ont évoqué des pro-
blémes d’ordre psychologique et relationnel vis-a-vis d’un enseignant, de Vinsti-
tution ou de la discipline, et les 10 % restant mentionnent I'ennui et 'inattention.

Si 'on analyse plus en détail les catégories de jeunes qui ont déclaré avoir
eu des difficultés avec les contenus d’enseignement, ils sont plus nombreux
dans le batiment que dans les biens d'équipement (38 % contre 26 %). lls
prédominent (53 %) dans I'imprimerie, ou le niveau est assez élevé, ce qui remet
en cause une relation linéaire entre les difficultés scolaires exprimées par "éleve
et le niveau atteint. L'analyse du croisement entre I'origine scolaire et la repré-
sentation par les jeunes de leur scolarité montre que sensiblement une méme
proportion déclare avoir eu des difficultéz avec 'enseignement dispensé, quel
que soit le niveau scolaire atteint. Ce sentiment éprouvé par les jeunes n'est
donc pas directement lié au niveau scolaire atteint.

Si ce n'est pas le critére déterminant, qu'en est-il de leur appartenance
sociale ? De nettes difféerences apparaissent selon les milieux. Ce sont les
enfants de milieux aisés qui ont le plus souvent déclaré avoir eu des difficultés
avec les contenus enseignés (41 % dans les milieux aisés contre 32 % dans les
milieux popuiaires) alors qu’ils sont plus nombreux a avoir franchi la barre des
« O » levels. Au contraire, dans les milieux populaires, les jeunes sont trés
nombreux a dire qu’ils n'ont pas eu de difficultés (32 % contre 21 % dans les
milieux aisés). Ces résuitats montrent que les enfants des milieux aisés sont
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moins satisfaits de leurs performances. L’appartenance sociale détermine en
grande partie fa représentation que les jeunes se font de leur réussite ou de
leurs échecs. L'effet de classe prédomine sur le niveau scolaire objectivement
atteint. !l apparait que les notions de réussite ou d’échec scolaire ont une
dimension relative, c’est-a-dire subjective et surtout normative et sont élaborées
en fonction des systémes de valeurs de la classe d’'appartenance.

Si {’on examine les raisons pour lesquelles les jeunes ont décidé d'arréter
leur scolarité, le rejet de I'école n’est pas systématique, contrairement a ce que
I'on aurait pu envisager aprés avoir observe ['attitude massive de rejet des
apprentis frangais. Certes, ce phénomeéne est fréquent mais non pas majoritaire :
il concerne 45 % des jeunes. lls sont pratiquement aussi nombreux a avoir, au
contraire, exprimeé des raisons positives de quitter I’école (42 %), soit par désir
de gagner de l'argent ou d’apprendre un métier (25 %), soit sous V'effet d'une
incitation extérieure (17 %). Le reste des apprentis (13 %) ont méme exprimé leur
regret d’avoir di quitter ’école.

Parmi les raisons formulées en termes de choix positifs, des variations
apparaissent selon les branches de formation : I'intérét pour le métier est une
motivation trés fréquente dans la coiffure, la restauration et le batiment. On la
trouve également dans les biens d’équipement ou, toutefois, e désir de gagner
de 'argent s’est plus souvent manifesté. Mais les raisons de quitter 'école ne
sont pas nécessairement celles qui ont poussé les jeunes vers 'apprentissage,
plutdt que vers un emploi sans formation ou vers un autre mode de qualification.
Pourquoi ont-ils choisi 'apprentissage ?

Beaucoup 'ont fait par souci de I'avenir (71 % de I'ensemble des appren-
tis) (1), les uns pour avoir un « bon métier » (25 %), les autres pour « obtenir une
sécurité » (46 %) : pour eux, acquérir une qualification est une garantie d'emploi,
une assurance contre le chomage. Les autres ont exprimé leur désir de liberté
(11 %) (surtout dans le batiment, ocu sont souvent évoqués le travail au grand air,
les déplacements de chantier en chantier ou la perspective de voyages a
I'étranger, surtout au Canada et en Australie). D’autres ont manifesté leur besoin
d'indépendance en termes économiques : ils estiment que c’est une bonne fagon
de commencer a gagner sa vie (8 %). Enfin, quelques apprentis ont exprimé leur
plaisir d’exercer un métier manuel (7 %). lls sont trés rares a avoir formulé leur
choix de fagon négative : indifférence ou rejet de I’école (3 %).

Dans I'ensemble, les apprentis britanniques forment un groupe de jeunes
motivés. lls sont confrontés aux réalités économiques et se montrent trés
souvent désireux d’acquérir leur autonomie.

L’autodétermination

Certains affirment gqu’ils ont pris seuls leur décision de commencer un
apprentissage, sans influence extérieure (19 %). Méme si ces affirmations ne
représentent pas I'exacte réalité, c’est 1a un signe de leur détermination person-

(1) Ce souci de l'avenir est tout a fait dominant parmi les apprentis de I'imprimerie puisqu’il concerne
94 % d'entre eux.
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nelle et de leur forte implication vis-a-vis de leur formation et de leur métier. Ce
caractére personnel du choix est particulierement marqué dans les soins person-
nels (37 %). Dans cette branche qui recouvre essentiellement les métiers de la
coiffure, beaucoup de jeunes veulent faire ce métier « par vocation », pour le
contact avec la clientéle et pour les aspects artistiques de la profession. Ces
jeunes sont trés motivés, ce qui leur permet de supporter des conditions de
formation, de travail et de rémunération particuliéerement difficiles que bien
d’autres apprentis ne supporteraient pas (2).

Le réseau familial

La grande majorité des apprentis reconnaissent avoir été influencés dans
feur décision, soit par leur entourage (3) (26 %), soit surtout par leur famille
(55 %). Le plus souvent, il s’agit du pére, du frére ainé ou de I'oncle. Parfois ie
lien est trés fort : il exerce le méme métier et/ou fait partie de 'entreprise qui a
embaucheé "apprenti (13 %) (4).

Cette influence est fréquente dans le batiment (63 %). Malgré ce degré
d’extériorité dans la décision, beaucoup ont déclaré exercer le métier de leur
choix, ce qui montre que !'influence familiale s’est faite sur le mode de I'adhé-
sion, a travers des identifications positives. Ce phénoméne est d’autant plus
important que les conditions de travail sont souvent trés difficiles.

Mais c’est dans l'imprimerie que !'influence de la famille est la plus forte
(77 %) et s’oppose au choix initial des jeunes. Beaucoup voulaient faire autre
chose et, visiblement, ce ne sont pas eux qui ont choisi d'apprendre ce métier
haut pilacé dans la hiérarchie du travail. En revanche, leurs familles semblent
avoir été sensibles au prestige et aux bonnes conditions d’exercice de la
profession.

Par bien des aspects, ils sont plus favorisés que les autres apprentis mais,
pour beaucoup, cette orientation ne correspond pas a leur choix personnel.

En ce qui concerne les régions, 'influence de la famille est sensiblement
pius importante dans fe Surrey qu'ailleurs et I'on peut se demander si cet écart
n'est pas di a une différence de structure communautaire. |l est possible que
I'’entourage familial y marque davantage son emprise et que I'intégration profes-
sionneile passe encore pilus qu’ailleurs par I'utilisation des réseaux relationnels.

l.e travail précoce

li est frequent de considérer que l'intégration professionnelie des jeunes se
fait au moment ou ils quittent I'école pour entrer dans la vie active. Ces

(2) Les conditions de formation et de rémunération sont analysées pius loin.
(3) Amis, professeurs, conseillers d'orientation.
(
1

4) Il est probable que ce phénoméne est encore pius fréquent, mais il n'a pas toujours été possibie de
e détecter. )
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phénoménes sont décrits en termes d’insertion sociale et professionnelle. Cette
terminologie a fait I’objet de nombreuses critiques (5), non sans raison. Le mot
méme d'insertion sociale laisse supposer un état hors société qui bien évidem-
ment n'existe pas. Les jeunes, autant que les autres, font bel et bien partie de la
société et ils n'ont pas besoin de s’y insérer a moins de considérer que la
société représente la communauté des adultes au travail, ce qui est d’ailleurs le
fondement implicite de nombreux discours sur les « minorités ». Quant a l'inser-
tion professionnelte, elle est I'étude d’'un moment privilégié de la vie des jeunes,
mais elle repose souvent sur un a priori plus ou moins explicite : en sortant de
I'école ou de I’Université, le jeune est un débutant complet. Or, nous avons vu
que les jeunes, au moment de leur entrée en apprentissage, semblaient déja étre
en prise avec les réalités économiques. lils ne correspondent pas au profil de
jeunes qui seraient restés a I'écart du monde du travail. La notion de débutant
complet semble étre une illusion en ce Qui concerne ces jeunes.

Le terme d’integration professionnelle est utilisé pour exprimer un processus
de transition entre deux statuts, le passage de |'état d’éleve a celui de tra-
vailleur, I’accession a une certaine autonomie économique et sociale. Ce proces-
sus commence souvent avant méme la fin de la scolarité. Parmi ies apprentis,
38 % ont commencé a travailler avant la fin de la scolarité obligatoire, les trois
quarts de fagon réguliére. Hs l'ont fait en paralléle avec leurs études, en
pratiquant une forme d’alternance avant la lettre. Mais a quel prix ? Etait-ce aux
dépens de leurs études ? Etait-ce pour aider financiérement leur famille ?

Pour répondre a ces questions et essayer de comprendre qui sont ces
jeunes et pourquoi ils ont commencé a travailler si t&t, nous allons analyser leur
age au premier emploi, puis nous tenterons de voir quel type d’éléve its étaient
et a quel milieu social ils appartiennent.

A quel age ?

Beaucoup d’apprentis ont commencé a travailler trés 16t, prés du quart
avant 14 ans. C’est dans le batiment, la restauration et I'imprimerie qu’ils sont
les plus nombreux a avoir travaillé si jeunes. En ce qui concerne les régions, le
taux de jeunes au travail avant 16 ans est tres élevé dans le Grand londres
(43 %) et I'on peut y voir 1a une caractéristique de la capitale, ol de nombreuses
possiblités de petits travaux existent. En revanche, dans le West-Yorkshire,
contrairement a la structure trés populaire de la région, ol I'on aurait pu penser
que le travail précoce se trouverait davantage développé, le taux est le plus bas
(25 %).

(5) (_Zf.J. Rose, qui propose de distinguer I'insertion de la transition professionnelle, la transition
exprimant le passage d'un état a un autre par tout un ensemble de médiations. J. Rose, Contribution a
I'analyse des formes sociales d'accés aux emplois : I'organisation de la transition professionnelle, these
pour le doctorat d'Etat de sciences économiques, Paris X, Nanterre, 1982.
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Quel travail ?

Avant d'avancer dans l'interprétation de ces résultats, il est nécessaire
d'examiner le type d’occupation dont il s’agit. Parmi ceux qui ont exercé une
activité rémunérée, il faut distinguer ceux qui I'ont fait d’'une maniere temporaire
et trés ponctuelle (6), de ceux qui ont eu un travail régulier au cours de leur
scolarite.

Parmi ces derniers, certains ont tenu un emploi pendant plusieurs années,
en soirée, le matin avant d’aller @ I'école, ou pendant les fins de semaine. La
distribution quotidienne des journaux ou du lait est la plus répandue. C’est donc
souvent avant d’aller en classe que ces jeunes travaillent. D’autres adolescents
aident a servir les sandwichs et les salades au cours de la pause de midi dans
les pubs ou autres lieux, quelques-uns travaillent aussi le samedi dans les
magasins. De méme, et cela se rapproche plus de 'apprentissage, on trouve des
préadoiescents sur les chantiers, ou ils aident quelques heures par semaine des
compagnons qui veulent bien les prendre. Parmi les jeunes qui ont travaillé
avant leur apprentissage, les trois guarts ont exercé une activité réguliére et a
temps partiel. Le travail des préadolescents n’est pas un phénoméne marginal
au Royaume-Uni en ce qui concerne les apprentis.

Qui sont-ils ?

L’analyse du croisement entre les variables portant sur le travail précoce et
celles concernant le niveau scolaire et Porigine sociale montre que la méme
proportion d’apprentis {37 %) a travaillé avant 16 ans, quelle que soit 'origine
sociale, quel que soit le niveau scolaire atteint (7) (tableau 15).

Tableau 15. — Travail juvénile en fonction de Porigine sociale et du niveau scolaire

A travaille N'a pas travaillé
avant 16 ans avant 16 ans Total

) . Mitieux aisés (42) 37 % (71) 63 % (113) 100 %
Répartition
selon le Milieux populaires (107) 37 % (182) 63 % (289) 100 %
milieu social

Total (149) 37 % (253) 63 % (402) 100 %

Répartition Avec GCE « O » level (69) 37 % (119) 63 % (188) 100 %
selon le
nive_au scolaire Sans GCE « O » level (80) 37 % (134) 63 % {214) 100 %
atteint Total (149) 37 % (253) 63 % (402) 100 %

{6) Pendant les vacances, par exemple, sur un chantier d’été qui a precédé I'entrée en apprentissage.
Un quart environ de ceux qui ont commencé a travailler avant 'apprentissage sont dans cette situation.
(7) Bien entendu, il existe des variations entre les métiers et selon les régions, mais aucune difféerence
n'est statistiqguement significative.
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Ainsi, contrairement a nos hypothéses de départ, qui étaient fondées sur
d'autres observations faites a propos du travail des enfants (8), nous constatons
que, dans cette population d’apprentis :

— le travail précoce n'est pas spécifique a un milieu social donné : la méme
proportion de jeunes travaillent avant 16 ans, qu'ils appartiennent a des milieux
populaires ou & des milieux aisés ;

— le travail précoce n'est pas propre a des jeunes qui réussissent moins
bien a 'école : quel que soit le niveau scolaire atteint, le taux d’activité juvénile
reste le méme ;

— plutét qu’une attitude passive face a un environnement ou "enfant subit
sa mise au travail, le travail juvénile est, ici semble-t-il, une affirmation d’indé-
pendance et d’adaptation sociale.

Les modalités de l'intégration professionnelle selon la taille
des entreprises

Il est clair que l'intégration professionneille a commencé, pour certains, bien
avant la fin de la scolarité obligatoire. Mais il reste a analyser la suite de ce
processus et la maniére dont ces jeunes ont reussi a trouver une place d’ap-
prentissage, ainsi que les facteurs qui ont facilité ou non cette intégration.

Les difficultés d’intégration

L’obtention d'une place d’'apprentissage ne fut pas facile pour tous: 13 %
des jeunes se sont adressés a plus de 20 entreprises, et quelques-uns a plus de
40, ce qui prouve un fort degré de détermination. Les difficultés d’intégration
sont beaucoup plus grandes dans le Grand Londres et le West-Yorkshire que
dans le Surrey : 27 % des jeunes dans fe Grand Londres, 20 % dans le West-
Yorkshire ont contacté plus de 20 entreprises, contre seulement 8 % dans le
Surrey. 21 % des apprentis ont déposé entre 5 et 20 candidatures. Mais pour les
deux tiers des jeunes, 'intégration fut relativement aisée et n’a pas posé de
problémes particuliers : 40 % d’entre eux se sont vus admis dés leur premiere
candidature, 26 % ont été candidats entre deux et cing fois. D'une maniére
générale, on peut dire que I'intégration s'est effectuee plus facilement dans le
batiment que dans les biens d’équipement (69 % contre 55 %). Elle a été tres
facile dans les soins personnels, ou la quasi-totalité des jeunes a trouvé une
place immédiatement (37 %). Du point de vue régional, l'analyse confirme que
l'accés a 'apprentissage est beaucoup plus aisé dans le Surrey qu’ailleurs : les
trois quarts des jeunes ont trouvé une place facilement.

(8) Cf. C. Rimbaud, Le travail des enfants, Plon, 1980 ; E. Mendelievich, Le travail des enfants, Bureau
international du Travail, 1980 ; J. Challis et D. Elliman, Child Workers Today, Anti Slavery Society for
the Protection of Human Rights, Londres, 1979. Nos observations sont limitées a une population trés
particuiiére. Elles ne remettent pas en cause les conclusions générales de ces travaux qui portent sur
I'exploitation des enfants dans ie monde et dans des milieux particuliérement défavorisés.
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Intégration et origine sociale

Il est courant de penser que |'origine sociale est un facteur déterminant de
I'intégration professionnelle. Or, quel que soit le milieu d’origine, celie-ci fut
difficile et méme tres difficile : 28 % pour les couches aisées, 35 % pour les
milieux populaires (tableau 16). Si 'appartenance a un milieu aisé peut faciliter
légérement cette intégration, la différence observée n’est pas statistiquement
significative : ainsi, contrairement a ce que l'on croit le pius souvent, la facilité
de I'intégration professionnelle n'est pas directement liée a 'appartenance so-
ciale. :

Intégration et niveau scolaire

Le second facteur possible de détermination est le niveau scolaire : les
jeunes qui ont atteint un bon niveau scolaire ont-ils plus de facilité que les
autres a trouver une place d’apprentissage ?

Tableau 16. — Intégration professionneile en fonction de I'origine sociale
Intégration Facile Difficile Trés difficile Total
candidatures 1as 6 a20 + de 20

Origine sociale
28 %

Milieux aisés (70) 72 % (17) 17 % J (11 11 % (98) 100 %
35 %

Milieux populaires (165) 65 % 54 21 % (36) 14 % (255) 100 %

Total (235) 67 % (71) 20 % («'17) 13 % (353) 100 %

La facilité de I'intégration professionnelle semble inversement proportion-
nelle aux performances scolaires : 37 % de cas difficiles et trés difficiles pour
ceux qui ont un ou plusieurs GCE « O » Jevels, contre 30 % parmi ceux qui ont
un niveau inférieur (tableau 17). Mais cette différence n'est pas statistiquement
significative. Par conséquent, il apparait que, pas plus que l'origine sociale, le
niveau scolaire ne semble étre un facteur déterminant la facilité ou la difficulté
d'intégration professionnelle. Toutefois, cela ne signifie pas que !'appartenance
sociale ou le passé scolaire n’ont aucune influence. Ces résuitats montrent que
les facteurs de détermination sont plus complexes ; ainsi, I'importance du reseau
relationnel professionnel qui compose 'entourage joue-t-il un grand rdle, comme
certains chercheurs "ont montré (9).

(9) Cf. C. Marry, Manifestation concréte du poids d'anchise, Communication au colloque de Toulouse,
mai 1983.
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Tableau 17. — Intégration professionnelle en fonction du niveau scoiaire

-
Intégration Facile Difficile |Trés difficile Total

Niveau scolaire

Avec GGE « O » ievel (108) 63 % | (26) 21 % | (27) 16 % |(171) 100 %
Sans GCE « O » level (127) 70 % | (35) 19 % | (20) 11 % |(182) 100 %
Total (235) 67 % | (71) 20% | (47) 13 % |(353) 100 %

L’examen des caractéristiques propres aux apprentis ne suffit pas pour
interpréter les écarts observés et il est nécessaire d'examiner les fondements
economiques de l'accés a l'apprentissage, la maniere dont s'effectue la compé-
tition pour la recherche des places d’apprentissage, et en particulier les modes
de sélection des entreprises.

Intégration et taille de V’entreprise

La taille de I’entreprise a été choisie comme la variable autour de laquelle
se cristallise tout un ensemble de facteurs caractérisant les lieux de production.
L’analyse montre que l'intégration professionnelle est nettement plus difficile
dans les grandes et les moyennes entreprises que dans les petites (10) (tableau
18). Cela permet d’expliquer le sens des écarts précédemment observés, par
exemple I'insertion plus facile dans le Surrey, ou la place des petites entreprises
est effectivement plus importante qu’ailleurs : 46 % des jeunes y travailient dans
de petites entreprises, contre 33 % dans le Grand Londres et seulement 24 %
dans le West-Yorkshire. Nous avions également constaté que I'intégration était
plus facile dans e batiment que dans les biens d'eéquipement : la proportion de
jeunes dans les petites entreprises est le double dans le batiment (50 %, contre
seulement 22 % dans les biens d’équipement). Par ailleurs, la trés grande facilité
d’insertion observée dans les soins personnels correspond a un taux de 100 %
de petites entreprises.

Ces phénomenes reposent sans doute sur des criteres différents de sélec-
tion, en liaison avec des facteurs tels que I'origine sociale ou le niveau scolaire.

Sélection dans les entreprises et origine sociale

Contrairement a I’hypothése d’une sélection par I'appartenance sociale, en
particulier dans I'industrie, on constate que la composition sociale des apprentis
est identique quel que soit le type d’entreprise (tableau 19). Méme la proportion
d’enfants d’ouvriers qualifiés ne varie pratiquement pas : 40 % dans les petites
entreprises, 41 % dans les moyennes et 37 % dans les grandes.

(10) Les écarts observés sont statistiquement significatifs a 01. En revanche, les écarts entre les
movennes et les grandes entreprises ne sont pas significatifs.
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Tableau 18. — Intégration professionnelle selon la taille de Pentreprise
Nombre
d’entreprises
contactées 5 5 Non
145 62420 + de 20 Total réponses Total

Taille
des entreprises
Petites
de 1 a 49 employés (103) 79 %] (14) 11 % | (13) 10 % | (130) 100 % (9) (139)
Moyennes
de 50 a 900 employés (59) 63 %| (23) 25 % | (11) 12% | (93) 100 % 5) (98)
Grandes
plus de 1000 empioyés (67) 57 %] (31) 26 % | (20) 17 % | (118) 100 % (1) (129)
Total (229) 67 Y| (68) 20 % { (44) 13 % {({341) 100 %
Tableau 19. — La sélection dans les entreprises en fonction de Vorigine sociale

Origine sociale Mili Mil

ilieux ilieux

Taille aisés populaires Total
des entreprises
Petites (40) 29 % (99) 71 % (139) 100 %
Moyennes (26) 27 % (72) 73 % (98) 100 %
Grandes (33) 26 % (96) 74 % {129) 100 %
Total (99) 27 % (267) 73 % (366) 100 %
Non réponses (14) (22)
Total des réponses (113) (289)

Sélection dans les entreprises et niveau scolaire

Le niveau scolaire des apprentis est notablement plus élevé dans les
grandes entreprises que dans les petites ou méme les moyennes (tableau 20).
Cette différenciation éclaire les raisons pour lesquelles les jeunes dotés d'un
bon niveau scolaire ont eu autant de difficultés que les autres a trouver une
place : il est probable qu’ils cherchaient les « bonnes places » (11) et gque la
competition entre eux a été sévére. Ainsi, les grandes entreprises sont trés
recherchées et le niveau scolaire est un des facteurs discriminants pour la

selection.

(11) L'analyse montre que la qualité de la formation est sensiblement meilleure dans les grandes
entreprises (voir deuxiéme partie, chapitre 4).



98 EDUCATION ET QUALIFICATION OUVRIERE AU ROYAUME-UNI

Tableau 20. — La sélection dans les entreprises en fonction des diplémes scolaires
Dipiéomes scolaires

Avec GCE Sans GCE Total
Taille « O » level « 0 » level a
des entreprises
Petites (55) 40 % (84) 60 % (139) 100 %
Moyennes (44) 55 % (54) 55 % (98) 100 %
Grandes (75) 58 % (54) 42 % (129) 100 %
Total (174) 48 % (192) 52 % (366) 100 %
Non réponses - (14) (22)
Total des réponses (188) (214)

L’évolution du projet professionnel

Loin de représenter I'ensemble du processus d’intégration professionnelle,
I’apprentissage n’est gu’une période de transition dont le but est I'obtention
d'une place déterminée dans la production. Les jeunes qui entrent en formation
ont un objectif a pius long terme, déterminé en fonction de 'usage qu’ils feront
de leur formation. Faute d’avoir accés a des recherches suffisamment exhaus-
tives sur le devenir des apprentis, nous allons analyser I'incidence de I'appren-
tissage sur le projet professionnel, en tentant de faire apparaitre ses facteurs de
transformation.

Les premiers projets : le degré d’ambition et I'orientation professionneile

Tous les jeunes n’ont pas choisi en premier lieu Vapprentissage: 11 %
auraient aimé suivre une formation a plein temps sans commencer immeédiate-
ment & travailler. En revanche, ils sont le double (21 %) a avoir essayé de
trouver un emploi sans passer par la formation professionnelle. Toutefois, la trés
grande majorité (68 %) cherchait une solution intermédiaire telle que 'apprentis-
sage, qui allie travail remuneéré et formation professionnelle.

C’est dans les biens d’équipement que le projet de suivre une formation
alternée est le plus répandu : 83 % contre 71 % dans le batiment, ot e désir de
commencer a travailler directement est plus grand. Dans ces deux branches, un
autre type de formation que |'apprentissage n’était pratiquement pas envisagé
(moins de 3 %). La motivation pour ['alternance est sensiblement plus faible
dans les autres secteurs : dans les soins personnels, 61 % des jeunes voulaient
suivre un apprentissage, mais beaucoup auraient aimé une formation a temps
complet (26 %) ; dans I'imprimerie, seulement la moitié des apprentis ont réelle-
ment souhaité leur statut et nombreux sont ceux qui auraient voulu travailler
directement, ce qui confirme le caractere actif de ces jeunes qui, pour la moitié
d’entre eux, ont commencé a travailler bien avant la fin de leur scolarité
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obligatoire. C’est dans la restauration que la motivation pour une formation en
alternance est la plus faible (29 %) : un quart a souhaité trouver un emploi a
plein temps, mais la plupart (45 %) voulaient suivre une formation a plein temps.
Un tel phénoméne correspond a I'évolution de la restauration au Royaume-Uni :
cette branche a été fortement industrialisée et le travail qualifié ainsi que
'apprentissage y ont connu un fort déclin. En ce qui concerne les régions,
I'homogénéité y est grande et ’on ne trouve pas de différences significatives.

Pour compléter la typologie des choix initiaux, il est nécessaire d’analyser le
projet en termes de niveaux :

— le niveau 1 correspond aux jeunes qui n'ont pas de projet d’'un niveau
supérieur & celui d’'ouvrier gualifié ;

— le niveau 2 correspond aux jeunes désireux de dépasser fe niveau
préceédent et qui ont convoité des postes plus élevés ou qui ont souhaité
entreprendre une formation d'un niveau supérieur (par exemple, celui de techni-
cien). Ce niveau de projet professionnel est un indicateur du degré d’'ambition
des jeunes. D'une fagon relative, le niveau 2 désignera des jeunes qui seront
gualifiés d’« ambitieux » et le niveau 1 des jeunes « moins ambitieux ». Ultérieu-
rement, cette distinction permettra également d’analyser les places souhaitees
dans la production. Les degrés d'ambition sont donc consiruits a partir du seuil
de qualification auquel V'apprentissage conduit.

Un peu plus du tiers des apprentis auraient voulu commencer leur entrée
dans la vie active a un niveau supérieur a celui qu'ils ont atteint. Ceci est
particulierement vrai dans les biens d’equipement, ou le niveau d’ambition est
nettement plus fort que dans le batiment (63 % contre 22 %) ou dans d’autres
branches : I'imprimerie (23 %), la restauration (16 %), les soins personnels
(10 %). Par ailleurs, les apprentis du West-Yorkshire ont un degré d'ambition
supérieur a celui des apprentis du Surrey (52 % contre 35 %). Le Grand Londres
occupe une place intermédiaire entre ies deux. Cette hiérarchie des ambitions
avant l'entrée en apprentissage correspond a la hiérarchie des niveaux scolaires
(sauf en ce qui concerne l'imprimerie, mais nous avons vu le réle particulier de
la famille dans ce groupe).

I existe un lien positif entre le projet professionne! et le niveau scolaire
atteint : 49 % des jeunes qui ont atteint le niveau GCE « O » level forment un
projet supérieur au stade d'ouvrier qualifié, contre 24 % de ceux qui n'ont pas
ce niveau. La différence est statistiquement significative. En ce qui concerne
I'origine sociale, I'écart observé entre les milieux n’est pas significatif.

En conclusion, a la sortie de I'appareil scolaire et avant i’entrée en appren-
tissage, les jeunes élaborent lfeur projet professionnel beaucoup pius en fonction
de leur niveau scolaire que de leur origine sociale.

Mais leur orientation professionnelle ne s’est pas toujours faite selon leurs
choix. En effet, un tiers des apprentis se forment a un métier qui ne correspond
pas a leur désir initial. Cette proportion s’accroit fortement dans la restauration,
ou elle atteint 45 %. En ce qui concerne cette branche, ce phénomene n'est pas
forcément le signe de vocations contrariées ; nous verrons ulterieurement que
cette réorientation est plutdt le signe d’une ambition qui s’est développee,
entrainant une transformation du projet initial, motivée par un désir d’ascension
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sociale (12). Dans l'imprimerie, le décalage est encore pius grand entre ce que
les jeunes voulaient faire a la sortie de I'enseignement secondaire et ’orientation
qu'ils ont effectivement prise : 64 % des apprentis imprimeurs voulaient exercer
un autre métier. On retrouve 1a l'influence de la famille, qui a probablement
contrarié les projets des jeunes n’'ayant pas manifesté une forte ambition au
départ.

Malgré ces décalages, la grande majorité des apprentis (67 %) apprennent
le métier qu’iis avaient choisi, ce qui est l'indice d'une orientation profession-
nelle convergente. Cette concordance se retrouve quelles que soient les
branches ou les régions, sauf dans les soins personnels ou elle est encore plus
élevée : 90 % des apprentis coiffeurs exercent le métier pour lequel ils avaient
quitté I'école, ce qui correspond au fort degré d’autodétermination déja signalé
dans ce groupe.

L’évolution du projet professionnel et le role déterminant de
I’appartenance sociale

L'analyse du projet professionnel en cours d'apprentissage montre qu’un
quart des apprentis veulent devenir cadres ou patrons dans une entreprise.
Selon leur projet, 'apprentissage n’est qu'une étape pour y parvenir. Ce type
d’ambition est bien plus fort dans la restauration : ils sont 42 % a souhaiter
prendre des responsabilités, voire a gérer teur propre affaire. En revanche, 12 %
de V'ensemblie des apprentis suivent leur formation sans y croire. s envisagent
d’exercer une autre profession dés qu'ils le pourront. Les apprentis imprimeurs
sont nombreux dans ce cas : plus du quart veulent changer de métier, ayant été
poussés vers ce métier malgré leur désir initial. Prés des deux tiers des appren-
tis se satisfont d'un projet ne dépassant pas le niveau d'ouvrier qualifié, ce qui
montre une forte convergence entre le projet professionnel et la formation. lis
n'ont pas de projet d’ascension ultérieure : ils parlent de leur avenir en termes
de « devenir un bon ouvrier qualifié ». Ce phénomene est encore plus répandu
dans le Grand Londres qu’ailleurs (73 %).

Si I'on compare les niveaux d’ambition a I'entrée puis au cours de 'appren-
tissage, on retrouve, & ces deux stades, autant de jeunes dont le projet dépasse
le niveau d’ouvrier qualifié: 36 % et 37 %. (tableau 21). Cela pourrait laisser
penser que leur projet professionnel n'a pas changé. Cette stabilité apparente
recouvre des changements profonds selon les branches et les régions. On
assiste surtout a une forte chute de I'ambition dans le secteur des biens
d’équipement (-28 %), alors gqu’elle augmente dans toutes les autres branches.
Doit-on voir la un phénomeéne qui serait directement dii aux particularités des
metiers dans les biens d’équipement ? Ou cette chute provient-elle de ce que
les ambitions étaient particulierement élevées dans ce secteur au deépart et que
les jeunes ont perdu leurs illusions ? Si I'on analyse ia situation par région, on
assiste également a une baisse la ou les ambitions étaient plus élevées que la
moyenne, c’est-a-dire dans le Grand Londres et le West-Yorkshire (moins 18 %
et moins 13 %). En revanche, I'ambition des jeunes a augmenté précisément la
ou sa faiblesse était soulignée au départ: les apprentis sont devenus plus

(12) Avec le desir, en particulier, de s'installer a son compte.



Tableau 21. — Comparaison des

niveaux d’ambition au début et au cours de Papprentissage

Branches Régions
Total des Biens . Soins _ _
apprentis | d'équipe- | Batiment Ir;ngr';; person- ert‘its:: Surrey | Londres Y:Y:stt\ire
ment nels
(A) (B) (A + B) (A + B) (A + B)
Au début de l'apprentissage 138/386 | 92/147 29/131 6/26 3/31 8/51 34/98 44/97 43/83
% au niveau 2 36 % 63 % 22 % 23 % 10 % 16 % 35 % 45 % 52 %
Pendant I'apprentissage 128/342 | 45/129 37/114 12721 9/28 25/50 34/94 21/79 27/70
% au niveau 2 37 % 35 % 32 % 57 % 32 % 50 % 36 % 27 % 39 %
Evolution de I'ambition = - + + + + = - -
augmentation
diminution (+ 1) (— 28) (+ 10) (+ 34) (+ 22) (+ 34) (+ 1) (— 18) {(— 13)

peu de changement

!
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ambitieux au cours de leur apprentissage dans I'imprimerie et la restauration,
{+ 34 %), dans les soins personnels (+ 20 %) et dans le batiment (+ 10 %).

Comment expliquer ces transformations ? L’apprentissage a-t-il pour effet
de faire baisser 'ambition de ceux qui en avaient et de stimuler celle des jeunes
qQui n'en avaient pas beaucoup ? L'origine d'un phénomene d'une telle impor-
tance doit étre recherchée ailleurs, dans des fonctionnements sociaux d’ordre
plus général.

En ce qui concerne les projets formes a la sortie de I'ecole 'importance du
niveau scolaire a été demontree. Or, ce niveau, tout en continuant a déterminer
le projet professionnel au cours de I'apprentissage, prend une importance moin-
dre guand vient le moment d’envisager la place qui va étre occupée dans la
production. L'écart s’est réduit: parmi ceux qui avaient de bons résultats
scolaires, quelgues-uns ont perdu leurs ambitions au cours de |'apprentissage
(42 % contre 49 % précédemment) alors que l'on assiste au phenoméne inverse
chez les autres (33 % contre 24 %).

L'apprentissage a donc produit un nivellement des ambitions, en faisant
perdre a certains leurs ambitions premieres et en permettant a d’autres d’en
avoir, notamment parmi ceux qui avaient un niveau scolaire initial plus faible. A
quoi un tel nivellement est-il d0 7 Il ne s’est probablement pas produit unique-
ment par rapport a la scolarité antérieure des jeunes, méme s’il y a eu un
phénoméne compensatoire pour ceux qui avaient été mis précédemment en
situation d’'échec scolaire, et semble s'étre exercé au bénéfice des jeunes de
milieux aisés.

L'analyse de la relation entre ['appartenance sociale et le projet profession-
nel élaboré au cours de I'apprentissage fait apparaitre que si I'origine sociale
n'était pas déterminante au départ, c’est-a-dire a la sortie de I’appareil scolaire,
elle a pris une grande importance au cours de l'apprentissage. Le niveau
d’ambition est resté stable parmi les apprentis des milieux populaires, mais il a
fortement augmenté parmi ceux des milieux aisés. Alors gqu’a la fin de leur
scolarité, les jeunes faisaient un projet en fonction de leur niveau scolaire plutdt
que de leur origine sociale, au moment d'occuper une place déterminée dans la
production, 'origine sociale redevient discriminante.

En ce qui concerne les enfants de milieux aisés, il semble donc que le
projet de la famille se concrétise a travers la transformation des ambitions du
jeune au cours de I'apprentissage. Le fait que le degré d'ambition a fortement
augmenté parmi les apprentis des milieux aisés confirme que |'apprentissage,
tout en ne s’adressant pas exclusivement aux enfants des milieux populaires,
participe neanmoins a la reproduction des rapports de classe.

Doit-on en conclure pour autant que 'apprentissage renforce les différences
sociales au lieu de les atténuer ? Nos résultats ne permettent pas une telle
extrapolation. Toutefois, il est probable que les mécanismes mis en jeu dans
"elaboration du projet professionnel sont etroitement liés avec un certain nom-
bre de réalités matérielles et de possibilités réelles. Il est slr qu’au terme du
processus d'intégration professionnelle, ceux qui sont soutenus culturellement et
matériellement par leur entourage auront plus de chances de parvenir a des
positions d'encadrement ou de direction dans l'appareil productif.
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Deuxieme partie / chapitre 4

LLa formation en alternance des ouvriers
qualifiés

La formation dans les colleges

En signant un contrat d’apprentissage, I'employeur s’engage a financer un
enseignement complémentaire a "apprenti, a charge pour celui-ci de s’engager a
suivre cette formation, gqu’elle ait lieu dans la journée ou en soirée. Dans les
faits, les cursus sont trés variables : on trouve tous les cas de figure, depuis la
formation a plein temps jusqu’a une seule journée par semaine.

Typologie des formations

Cursus de type traditionnel (day release)

Le cursus de type ftraditionnel est encore majoritaire dans les effectifs
globaux. On le trouve dans tous les colléges pour la plupart des disciplines et a
chaque niveau de formation. Son mode d'alternance est d’une journée par
semaine et le cycle complet est de 3 ou 4 ans jusqu’au certificat de niveau
avancé (advanced craft certificate). 1l est le seul mode de formation proposé en
derniere année. Dans les faits, beaucoup de formations de type traditionnel ont
lieu dans la journee et en soirée, soit un jour et demi par semaine. Les cours
sont souvent regroupés de 9 heures du matin & 9 heures du soir. De cette
fagon, le jeune étudie pendant son temps de travail et un peu pendant son
temps de repos. Signe d’une formation qui n’a pas beaucoup évoiué au cours
de ces derniéres années, le systéme du day release est le seul mode d’alter-
nance dans la coiffure (100 % en premiére année). |l est également trés présent
dans la restauration et, dans une moindre mesure, dans le batiment (71 % et
56 %). En revanche, il a été trés nettement supplanté par les autres types de
cursus dans I'imprimerie et surtout dans les biens d'équipement (42 % et 39 %).
Il est encore dominant dans le Surrey (69 % en premiére année), beaucoup
moins dans le West-Yorkshire (51 %) et son déclin est important dans le Grand
Londres, ou seuls 22 % des apprentis interrogés suivent un tel cursus.
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Cursus de type nouveau

Il correspond a des formations initiales intensives & piein temps, selon des
plans de formation d’une durée de 5 a 12 mois pour ia premiére année. Dans
certaines grandes entreprises de 'industrie des biens d’équipement, les appren-
tis regoivent jusqu’a deux années entieres de formation & temps complet. Ces
formations se déroulent dans les colieges et dans des centres de formation qui
sont souvent gérés par les entreprises elles-mémes, a titre individuel lorsqu’elles
sont suffisamment importantes ou a titre collectif par un groupement interentre-
prises. Ces centres peuvent étre également placés sous le contrdle des pouvoirs
publics. Le développement de ces formations intensives a changé le profil de
I’enseignement professionnel dans son ensemble, en facilitant la mise au point
d’'une pédagogie par objectif intégrant la théorie et la pratique, a travers une
formalisation des contenus d'enseignement sous la forme de modules mis au
point et diffusés, en particulier, par les Industrial training boards.

A la suite d'une formation initiale intensive, qui peut aussi se dérouler sous
la forme de grandes périodes de formation alternées avec des séquences en
entreprise, rappelant les sandwich courses de I'enseignement supeérieur, les
apprentis, selon les cas, réintégrent les cursus de type traditionnel ou intermé-
diaire en 2° ou 3% année. Cette formation initiale peut leur faire gagner entre 6
mois et un an par rapport a la durée des autres cursus. Ce type de cursus est
trés développé dans les biens d’équipement et le batiment (voir encadré: « Le
cursus de formation dans les biens d’équipement et le batiment »). On le trouve
surtout dans le Grand Londres (76 %), il est moins répandu dans le West-
Yorkshire (36 %) et trés peu dans le Surrey (6 %).

Cursus de type intermédiaire

Il représente des formations par blocs (block release) d’'une ou de plusieurs
semaines réparties sur I’année en alternance avec l'entreprise. Les modes sont
variables et peuvent couvrir 12 semaines, par exemple, ou 9 semaines complé-
tées par une soirée hebdomadaire tout au long de I’année scolaire. Ces types de
formations se déroulent essentieliement dans les coliéges et sont équivalents, du
point de vue des contenus enseignés, aux cursus traditionnels. Toutefois, i’en-
seignement qui y est dispensé a été fortement marqué par les nouvelles forma-
tions et par une pédagogie formalisant I'’enseignement de la pratique (voir supra,
premiére partie, chapitre 4). Il n’est pas rare que les jeunes qui ont suivi la
formation intensive en premiére année rejoignent ce cursus en 2° ou 3° année
selon les cas. En derniére année, tous les jeunes réintégrent la formation en day
release pour préparer le certificat supérieur. Ce type de cursus est plus fréquent
dans les biens d’équipement et dans les régions ou les nouveaux plans de
formation n'ont pas complétement eté développés.

Les objectifs et les roles des centres de formation et des colléges

Les centres de formation proposent des formations pratiques intensives et
sont trés proches des entreprises. Les colleges le sont aussi et proposent,
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comme eux, des formations pratiques a plein temps, mais leur role est essentiel-
lement de préparer les jeunes aux examens professionnels. D’ailleurs, les jeunes
qui sont en centres de formation vont également au collége pour suivre {'ensei-
gnement complémentaire et préparer leurs dipldmes. On peut dire que les
colléges fonctionnent d'une certaine maniére sur un mode assez proche de celui
des entreprises. Les cours y sont payants (1). Les jeunes doivent trouver le
sponsor qui va payer tout ou partie de leur formation : I'autorité locale, sous
forme de bourse, ou !'entreprise, qui accepte de financer la formation, le cas
echéant, les parents.

Dans la réalite, 'enseignement professionnel est trés subventionné, mais les
modes de redistribution sont différents de ce que i'on observe en France. Les
conséquences en sont une plus grande autonomie de fonctionnement des éta-
blissements, ainsi que des contacts directs avec l'industrie. On pourrait penser
qu’il en résulte aussi une concurrence entre les colleges. Ce n’est pas tout a fait
le cas puisque ces établissements sont te résultat de fusions et chaque collége
dispose d’une aire de recrutement assez grande, qui correspond généralement a
ses capacités d’accueil. De plus, les liens entre les établissements sont nom-
breux et c’est une des taches des Regional advisory councils de veiller a ce que
les cours nécessaires existent sans qu'il y ait double emploi ou concurrence
inutile entre ies colléges.

Les colleges sont de grosses unités d’enseignement. ils se composent de
départements indépendants (2), généralement un par branche d'industrie lorsque
la demande est importante ; quelquefois, il peut y en avoir plusieurs pour un seul
secteur. Mais ces subdivisions ne correspondent pas toujours & une logique
pédagogique particuliére et sont parfois le résultat de luttes internes remontant
parfois a plusieurs dizaines d'années ou a des fusions inachevées. Dans la
région de Londres, certains colléges sont spécialisés dans un seul domaine.
C’est le cas de I'imprimerie, des soins personnels, du batiment. Ces établisse-
ments disposent généralement d'une renommeée importante et d'un recrutement
national.

La plupart des dipldmes de niveau ouvrier qualifié auxquels les colléges
préparent les jeunes sont ceux du City and Guilds (voir infra, premiére partie,
chapitre 3). Certes, il y en a bien d'autres, notamment des diplomes spécifiques
aux colléges eux-mémes ou aux régions, mais, quel que soit le cursus, il est
toujours fait référence d'une maniere ou d’une autre au CGLI. 1l est clair que cet
organisme joue un role déterminant dans la reconnaissance et ’évaluation des
qualifications. Si le Technician Education council commence a avoir un rdle
important dans la réorganisation des plans de formation et des diplémes, c'est
en étroite collaboration avec le City and Guilds. Les programmes sont succinte-
ment décrits dans de petits livrets vendus par l'organisme d’examens.

(1} Entre 400 et 500 livres sterling par an pour des cours a plein temps et de 100 & 150 livres sterling
par an pour les day release, 170 livres environ pour des block release de 12 semaines par an. Tarifs
1984-1985, pour la région de Londres. En régle générale, les cours sont gratuits pour les moins de 18
ans. .

(2} Departments ou schools, fes appellations varient, mais les fonctionnements internes sont sensible-
ment les mémes. Pour une analyse détailiée d'un collége d’enseignement complémentaire voir D. Glee-
son et G. Mardle, Further Education or Training 7, Routledge and Kegan Paui, 1980.
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Les cursus de formation dans les biens d’équipement
et le batiment

1 - Biens d'équipement: (exemple) Mécanique générale, fabrication et maintenance
Cursus de type traditionnet
— DUREE: 4 ans
— MOBDE : Day release {une journée et une soirée pendant 36 semaines)
— DIPLOMES : en fin de premiére année : CGLI 200 (1)
en fin de deuxiéme année : CGLI 205-2 (2)
en fin de quatriéme anneée : CGLIL 205-3 (3)
Cursus de type nouveau (agréé par le Engineering Industry Training Board)
— DUREE : 3 ans dont un an
— MODE : a temps plein (46 semaines) avec
4 jours de formation pratique et théorique et
1 jour d'enseignement complémentaire pour passer
— DIPLOME : en fin de premiére année : CGLI 200 (1)
— SUITE : intégration troisieme année des autres Cursus pour passer
— DIPLOMES : en fin de deuxiéme année : CGLI 205-2 (2)
en fin de troisieme année : CGLI 205-3 (3)

Cursus de type intermédiaire
— DIPLOME REQUIS : CGLI 200 (1)
— DUREE : 4 ans dont la premiére et la quatriéme année
dans un autre cursus les deux ans intermeédiaires étant en
— MODE : Block release (2 blocs de 6 semaines par an)
— DIPLOME PREPARE : CGLI 205-2 (2) puis
en fin de quatrieme année : CGL! 205-3 (3)

Intitule des diplomes Niveau de formation {*)
(1) CGLI 200 : Basic Engineering Craft Certificate. \
(2) CGLI 205-2 : Mechanical Engineering Craft Certificate. v
{3} CGLI 205-3 : Mechanical Engineering Craft Certificate (Advanced). 1
{*) Selon le Burnham Further Education Committee (Grading of courses).

2 - Batiment: (exemple) Charpente-menuiserie
Cursus de type traditionnel
— DUREE: 4 ans (%)
— MODE : Day release
— DIPLOMES : en fin de troisiéme année : CGLI 585 "
en fin de quatriéme année : CGLI 585 Ad. (2)
Cursus de type nouveau (agréé par la Construction Industry Training Board)
— DUREE: 3 ans dont 6 mois a
— MODE " & plein temps puis en DR ou en BR
— SUITE : intégration dans les autres cursus pour passer
— DIPLOMES : en fin de deuxiéme année : CGLI 585 (1)
en fin de troisieme année : CGLI -585 Ad. (2)

Cursus de type intermédiaire
— DUREE: 4 ans (") dont 3 ans en
— MODE . Block reiease pendant les 3 premiéres années
(9 semaines/an en blocs de 3 fois une semaine, plus une soirée par semaine
entre les blocs)
— DIPLOME : en fin de troisieme année : CGLI 585 (1)
— SUITE : réintégration du cursus traditionnel en DA pour passer
— DIPLOME : en fin de quatrieme année : CGLI 585 Ad. (2)
Intitulé des diplémes Niveau de formation
{1) CGLI 585 : Carpentry and Joinery Craft Certificate. v
(2) CGLI 585 Ad.: Carpentry and Joinery Advanced Craft Certificate. n
("} Dans un autre collége, les cursus de type traditionnel et intermédiaire durent 3 ans, c’est-a-dire que le
Craft Certificate est passé a fa fin de la seconde année.
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Faute de directives plus précises, I'organisation pratique de I'ensemble de la
formation revient aux coliéges. De ce fait, les temps de formation varient
considérablement d’un établissement a {'autre : le nombre d’heures consacré a
la théorie et a la pratique, pour la méme formation, peut varier du simple au
double. Par exemple, sur une journée de huit heures, dans un collége, la
pratique prend deux heures, la théorie quatre heures et I'’enseignement général
deux heures; dans un autre college, la pratique prend au contraire quatre
heures, la théorie trois heures et 'enseignement général une heure.

L’apprentissage dans I’entreprisé

Les apprentis sont des travailleurs en formation, mais il est souvent difficile
de faire la part entre le travail et la formation.

L’enseignement de la pratique

Au Royaume-Uni, la formation pratique a fait 'objet de nombreuses études.
L’enseignement de la pratique dans ’entreprise en a bénéficié : I'un des témaoins
de ces améliorations est le log book. Il est tenu par I'apprenti, qui y fait figurer
le detail technique des principales opérations qu'il a effectuées au cours de la
semaine dans V'entreprise, avec schémas a l'appui. li est principalement utilisé
dans les biens d'équipement. Ce livret permet de vérifier a2 tout moment ou en
est le jeune dans sa formation pratique, de cerner ses lacunes, d'identifier les
taches sur lesquelles il n'a pas eu l'occasion de s'entrainer. Cette formalisation
des apprentissages manuels est le résuitat d’un processus de recherche visant a
intégrer théorie et pratique. En sont témoins, également, les manuels d’instruc-
tion qui décomposent d'un point de vue théorique et selon des modules de
formation des opérations qui, auparavant, n’étaient apprises que par un appren-
tissage de type imitatif : I'image du jeune essayant de refaire le geste que
I'ouvrier venait de lui montrer caractérisait cet apprentissage dit « sur le tas ».

La formation dans I'entreprise

Pour évaluer la formation dans 'entreprise, trois critéres ont été utilisés : le
niveau d'encadrement de la formation, I'utilisation ou non d'un log book, V'avis
des jeunes sur la formation qu’ils regoivent.

D'aprés ces indicateurs, pres de la moitié des jeunes n€e regoivent pas ou
peu de formation dans I’entreprise, mais cela est trés variable. En ce qui
concerne les branches, I'encadrement laisse a désirer dans les soins personnels
et la restauration, ol plus des trois quarts des apprentis sont livrés a eux-
mémes. Les log books y sont inexistants. La situation est plus satisfaisante dans
le batiment : la majorité des jeunes (59 %) sont bien encadrés, mais |'utilisation
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des log books n'est pas encore majoritaire (39 %). La formation est excellente
dans les biens d’équipement : plus des trois quarts des apprentis y sont bien
encadrés et beaucoup ont des log books (82 %). La situation semble également
bonne dans l'imprimerie.

De forts décalages existent entre les régions : les résultats sont beaucoup
plus positifs dans le Grand Londres et le West-Yorkshire, ot 81 % et 85 % des
jeunes disent étre bien encadrés, ou 70 % et 73 % ont des log books. En
revanche, la situation est moins satisfaisante dans le Surrey, ou seulement 41 %
des jeunes disent étre bien encadrés et 45 % déclarent avoir un log book. Le
degré de satisfaction y est d'ailleurs sensiblement moins élevé (74 % contre
88 % dans le Grand Londres et 93 % dans le West-Yorkshire).

Le degré de satisfaction de V'ensemble des apprentis est trés élevé : dans
I'ensemble, il dépasse 80 %, sauf dans la coiffure (42 %) et confirme la médio-
crité de la formation dans les entreprises de ce secteur. Pour les autres
branches, cette satisfaction est compréhensible dans les biens d’équipement et
dans I'imprimerie, ou les critéres sont réunis pour indiquer une formation de
qualité. En revanche, elle est déja plus surprenante dans le batiment et encore
plus dans la restauration. Moins bien encadrés que ceux des biens d’équipe-
ment, les apprentis du batiment ont un degré de satisfaction similaire (85 % et
82 %) : est-ce un signe que I'encadrement ne joue pas le méme réle dans.'un et
{"autre domaine ? Est-ce di a une plus forte motivation pour I’apprentissage,
comme nous l'avons vu précédemment, doublé d’un désir d’indépendance mani-
feste ? Le cas de la restauration est particulier : contrairement aux autres
branches, la plupart des jeunes sont des travailleurs (3). De par leur statut, leur
attitude vis-a-vis de la formation est vraisemblablement celle d'autodidactes.
Ces différents signes ne sont sans doute que le reflet de mécanismes plus
fondamentaux et il est probable que le type d’organisation du travail dans ces
branches joue un grand roie.

Le travail dans I’entreprise

Non seulement les conditions de la formation dans I'entreprise sont en
géneéral plus satisfaisantes Qutre-Manche qu'en France, mais il en va de méme
des conditions de travail. Les abus sont moins fréquents et les temps de travail
plus raisonnables : 34 % des apprentis frangais travaillent plus de 45 heures par
semaine (4), contre seulement 5 % au Royaume-Uni. En moyenne, 82 % des
apprentis britanniques font moins de 42 heures, temps de coliége inclus (100 %
dans l'imprimerie, 95 % dans les biens d’équipement, 81 % dans le batiment).
Les temps de travail de base sont beaucoup plus longs dans la restauration et
les soins personnels (32 % et 46 % des apprentis font plus de 42 heures par
semaine).

Un certain nombre d’apprentis effectuent des heures supplémentaires qui
sont rémunérées. Les jeunes les apprécient car elles représentent un moyen
(3) Cf. chapitre suivant sur e statut des jeunes en formation.
(4) Cf. B Appay, op cit, 1982, p. 150
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d’augmenter leur salaire, a la différence de ia France, ol ces heures supplémen-
taires sont rarement reconnues en tant que telles et donc rémunérées. Le fait est
présente au Royaume-Uni comme un avantage important : par exemple, dans les
fascicules distribués aux jeunes par les centres d’orientation, il est indiqué a
propos du batiment : « Les salaires de base et les rémunérations hebdomadaires
sont tres intéressants. (...) Quand les possibilités existent, vous pouvez gagner
beaucoup plus grace aux heures supplémentaires. ». 19 % des apprentis ont
déclaré en faire régulierement et 22 % en faire d’une fagon irréguliére. lls sont
donc 59 % a ne jamais dépasser leur temps de travail de base.

Le rdle déterminant de la taille des entreprises sur les caractéristiques
de I'apprentissage

La situation peu enviable de I'apprentissage en France est due en partie a
sa liaison intrinseque avec les petites entreprises. Dans celles-ci, {’organisation
du travail semble avoir comme caractéristique principale la dispersion des
ouvriers, qui entraine elle-méme de bas salaires, des horaires extensibles, de
mauvaises conditions de travail, le développement et le maintien des comporte-
ments individualistes.

La durée du travail est un indicateur explicite : en France, les secteurs ou
I'on enregistre des durées records pour les apprentis sont les lieux de produc-
tion artisanaux : 49 heures en moyenne pour les apprentis-charcutiers, 52h30
pour les boulangers, 53 heures pour les bouchers, etc. Ces sommets sont
dépassés dans la restauration, avec 55 heures pour les cuisiniers et 64h20 pour
le personnel de service dans I'hdtellerie et les collectivités (5). En comparaison,
les apprentis britanniques ne sont que 5 % a faire plus de 45 heures ; ce taux
atteint 16 % dans la restauration, 19 % dans la coiffure.

La situation de {’apprentissage est totalement différente en France et au
Royaume-Uni. La majorité des apprentis francgais travaille dans de petites entre-

Tableau 22. — Répartition des apprentis selon la taille des entreprises
Branches Régions

Type d'entreprise Ensemble |  Biens - . Soins ~ West-
d'équi- gli"'“ '{':;’i; person- H:‘?: Surrey | Lendres York-
pement nels of shire
] {A) {B) }_(A + B) {A+B) (A+B)

1 - Petites (139} 31 (65) (5 {32) 6 47 (30) (19
de 1 a 49 empioyés 38 % 22% 50 % 20 % 100 % 16 % 46 % 33% 24 %

2 - Moyennes {98) (39) (34) (19) —_ 6} 32) (26} 15)
de 50 999 employés 27% 27 % 2% 76 % 16 % 32% 2% 19%

3 - Grandes (129) 73 (30 " — (23 22) (3s) (46)
plus de 1 0G0 empioyés 35 % 51 % 23 % 4% 68 % 22 % 39% 57 %

Total (eHectifs) 368y | (143) 1129 (25) (32) @n (101) (91) (80)
% 180 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %

(5) DRTE, Enguéte sur l'apprentissage, ministére du Travail, 1978, pp. 57 et 96.
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prises (77 % des apprentis francais dans des établissements de moins de 10
salariés et 94 % dans des établissements de moins de 50 salariés) (6). La
majorité des apprentis britanniques travaillent dans de moyennes et grandes
entreprises : 79 % dans les biens d'équipement, 80 % dans l'imprimerie, 84 %
dans la restauration. Dans le batiment, ils. sont prés de la moitié a travailler dans
des établissements de plus de 50 salaries. |l n'y a que dans la coiffure ou la
situation est similaire a ce que l'on observe en France : 100 % des apprentis
sont employés dans de petites entreprises (tableau 22).

Dans le Surrey, la situation est proche de celle observée dans le batiment,
avec un taux relativement plus élevé de petites entreprises (46 % et 51 %). Le
West-Yorkshire rejoint celle des biens d'équipement, avec une forte proportion
d’entreprises de plus de 1000 salariés (57 % et 51 %). Le Grand Londres occupe
une place intermédiaire : les entreprises petites, moyennes et grandes y sont
représentées d’'une fagon équilibrée, selon les rapports respectifs de 33 %,
28 %, et 39 %. Le cas de Londres est proche de celui de 'ensemble des
apprentis : 38 % des jeunes sont dans des petites entreprises, 27 % dans des
moyennes et 35 % dans des grandes.

C’'est dans les petites entreprises que l'on trouve la quasi-totalité des
jeunes qui travaillent plus de 45 heures par semaine. Les durées de travail des
apprentis sont moins élevés dans les grandes et les moyennes entreprises (55 %
des apprentis y font moins de 39 heures contre seulement 28 % dans les
petites).

En ce qui concerne ’encadrement de la formation, il est plus important dans
les grandes entreprises que dans les petites (71 % contre 42 %). De méme,
I'utilisation des log books est beaucoup plus fréequente dans les grandes entre-
prises que dans les moyennes et les petites (71 % contre 56 % et 38 %). L’avis
des jeunes sur la formation qu'ils re¢oivent est bien plus favorable dans les
grandes entreprises, avec 91 % de satisfaits, que dans les petites (73 %).

Selon ces résultats, la formation est meilleure dans les grandes entreprises
que dans les petites. Les établissements de moyenne dimension occupent une
place intermédiaire, sans que I’on puisse déterminer si leur profil, sur le plan de
la formation, se rapproche plus des petites ou des grandes entreprises, puisque
cela varie selon les cas : plus proches des petites unités en ce qui concerne la
faiblesse de I'’encadrement, plus proche des grandes pour une utilisation plus
importante des /og books.

Par conséquent, la taille des entreprises est déterminante en ce qui con-
cerne les conditions de travail et la qualité de la formation : les horaires de
travail sont moins élevés et la gqualité de la formation est meilleure dans les
grandes entreprises.

(6) Cf. encadré « L'apprentissage en France », introduction.
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Deuxieme partie / chapitre 5

lLes accords de branche et la formation

Une formation traditionnelle en mutation

L'apprentissage est le mode traditionnel de formation des ouvriers qualifiés,
mais sa réglementation ne fait pas I'objet au Royaume-Uni d'une législation
précise qui en déterminerait les conditions pour i'ensemble du marché du travail.
Ces dernieres sont laissées a I'arbitrage des conventions collectives. De ce fait,
les accords varient selon les rapports de force qui s’exercent dans chaque

secteur de lindustrie. Contrairement a la France, il n'existe pas de salaire
minimum interprofessionnel. Les échelles de salaires sont négociées branche par
branche : it n'y a pas d’'accords nationaux intersectoriels.

Pourtant, en 1983, pour la premiere fois au Royaume-Uni, un salaire unique
pour une catégorie de travailleurs est introduit, quelle que soit ia branche : il
s'agit des jeunes en formation alternee, apprentis compris. Cette réorganisation
margue un tournant dans I'histoire de la formation mais aussi dans celle des
conventions collectives. Avant d’analyser et de proposer une interprétation de
ces changements, il était utile de faire le point sur les caractéristiques com-
munes et les différences entre les conventions, tout en faisant apparaitre les
principaux éléments qui font {'objet d’apres négociations. Ceci sera effectué a la
iumiere des accords conclus entre les partenaires sociaux dans quelques
branches d’industrie et des données recueillies auprés de jeunes en formation.

Les conventions collectives, durée du travail et salaires

D’aprés les conventions collectives, la durée de 'apprentissage est de 3 a 4
ans de « service » (1) : 4 ans dans les biens d’équipement et l'imprimerie, 3 ans
dans le batiment et dans la coiffure (2).

Ces temps peuvent étre réduits de 6 mois ou d’un an dans les cas ou
'apprenti a béneficie d'une premiéere année dans un cursus de type nouveau
agréé par \'Industry training board.

(1) Dans le chapitre précedent anaiysant les cursus, nous avions tenu compte du niveau supérieur qui
représente une année supplémentaire a la durée de base normalement conclue.

(2) Sauf dans fa plomberie ol il dure 4 ans. En ce qui concerne la restauration, la situation est
particuliere puisque I'apprentissage sous contrat a pratiguement disparu, comme nous ['analyserons
plus loin.
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Deux facteurs variables selon les branches interviennent dans le mode de
calcul du salaire minimum des apprentis : le premier est la structure des grilles
de rémunération, le second le niveau de salaire négocié. Traditionnellement, le
salaire des apprentis est calculé en fonction de I’adge et/ou du temps de service,
par rapport au salaire minimum payé a un ouvrier qualifié dans la branche
concernée. C'est le cas dans l'imprimerie et le batiment: les pourcentages
varient entre 43 % et 56 % en début de formation et entre 80 % et 95 % en fin
de cursus.

Tableau 23. — Structure des salaires par branches
- (En livres sterling)

Salaire de base Biens d’équipement

négocié . . A
pour 40 heures Mécan. gén. | Service auto Batiment Coiffure I"('g:t?:r)'e
1) 2) 3 () (5)
Quvrier qualifié (6) 79,00 73,00 74,00 49,00 (95,00)

(100 %) (100 %) (100 %) (100 %) (100 %)

Apprenti sous contrat

En 1 année: 16 ans 37,50 31,10 34,00 27,50 47,50)
(47 %) (43 %) (50 %) (56 %) (50 %)
en 3° année: 18 ans 59,25 47,50 66,60 42,00 (66,50)
(75 %) (65 %) (90 %) (86 %) (70 %)
mode de calcul Age Age Age + durée Durée Age + durée
durée moyenne 3-4 ans 3-4 ans 3 ans 3 ans 4 ans
Ouvrier sans qualific. 56,80 51,50 63,20 42,00
(72 %) (71 %) (85 %) (86 %)
Jeune travailleur (7)
a 16 ans 26,40 29,00 31,60 33,00
(36 %) (40 %) (50 %) (67 %)
(pour tous les
a 18 ans 45,44 43,00 63,20 - 20 ans
(58 %) (59 %) (100 %)
Salaire moyen 115,19 119,37 111,00 147,23
pour I'ensemble (8) (146 %) (164 %) (150 %) (155 %)

(1) Engineering Employers Federation (EEF) et la Confederation of Shipbuilding and Engineering Unions, conventions
d'octobre 1980.

{2) Motor Agent Association, Transport and General Workers Union (TGWU), General and Municipal Workers Union
(GMWUY), Electrical Electronic Telecommunication Plumbing Union (EETPU), National Union of Sheet Metal Workers
(NUSMW), conventions de décembre 1980.

(3) National Joint Council for the Building industry, conventions de juillet 1981,

(4} Hairdressing Wages Council (Great Britain, Wages Council Act 1979, en vigueur jusqu’'au 5 janvier 1982, Office
of Wage Council.

(5) British Printing Industries Federation et la National Graphical Association (NGA). L'accord ne donne gue la grille
des pourcentages sur laquelle est calculée la rémunération des apprentis. Les chiffres donnés sont des estimations, pour
la période 1981-1982.

(6) La réféerence de base est le salaire minimum négocié pour un ouvrier qualifié, ayant effectué le temps d'appren-
tissage reconnu dans la branche. Pour ceux qui ont obtenu leur craft certificate avant la fin de leur apprentissage, le-
salaire est un peu plus éleve.

{7) Les jeunes travailleurs, en dessous de 20 ans, regoivent un salaire en fonction de leur age.

(8) Salaires moyens pour I’ensemble des travailleurs manuels {(masculins et adultes). Pour plus de détails se reporter
au tableau 24 : salaires et temps de travail moyens des ouvriers par branches industrielles (1981).
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Mais ces normes ne donnent pas une vision exacte de la réalité car les
rémunérations sont calculées sur la base de taux horaires minimaux qui varient
selon les secteurs d'industrie (tableau 23). En réalité, les salaires des apprentis
comportent des écarts importants : par exemple, le salaire d’'un apprenti est pius
faible dans la coiffure (27,50 livres sterling a 16 ans), car la pyramide des
salaires est complétement écrasée vers le bas. En général, le salaire minimum
pour un apprenti a 16 ans variait au debut de 1982 entre 30 et 40 livres par
semaine et dépassait les 50 livres dans 'imprimerie.

Ces écarts rendent compte des inégalités de salaires des ouvriers qualifies
entre les secteurs : le ‘salaire minimal pour un ouvrier coiffeur (qualifié) est
extrémement faible (3). Il représente pratiquement la moitié de celui d'un ouvrier
imprimeur (49 livres contre 95 livres). Entre ces deux extrémes, le salaire
minimum moyen d’'un ouvrier qualifié tourne autour de 75 livres par semaine.
C’est la cas des industries mécaniques et du batiment (tableau 23).

Cette constatation constitue un élément de réponse a certaines questions
posées précédemment. En effet, des analyses déja faites, il ressort que les
jeunes trouvent plus facilement des places d’apprentissage dans la coiffure. En
revanche, l'imprimerie, ol la sélecticn du point de vue scolaire et social est
beaucoup plus forte, offre un accés beaucoup plus difficile. Le niveau plus eleve
des rémunérations dans le second secteur explique en partie ces différences de
recrutement.

l.a place des apprentis dans la pyramide des salaires

Nous avons vu gue la rémunération de base de l'apprenti était calculée a
partir du salaire négocié pour un ouvrier qualifie. Les manoeuvres ont une
rémunération de 15 a 30 % inférieure a celle des ouvriers qualifiés et celle des
jeunes sans qualification peut descendre en dessous du seuil des 40 %. Dans
les biens d’équipement par exemple, a 16 ans, le salaire mimimal d’un apprenti
est égal a 36 % de celui d'un ouvrier qualifié adulte. En réalité, la remunération
de base des apprentis vient s’intercaler entre celle des ouvriers qualifiés et celle
des autres travailleurs manuels. Dés le début, le salaire des apprentis est
supérieur a celui des jeunes travailleurs du méme &ge, qui travaillent a plein
temps et sans avoir les mémes avantages, ne bénéficiant ni d’'une formation au
sein de |'entreprise ni de congés-formation rémunérés pour aller suivre des
cours complémentaires a 'extérieur de V'entreprise. Des leur troisieme annee, la
rétribution des apprentis tend a dépasser celle d'un ocuvrier spécialisé adulte.

(3} Pour donner un ordre d'idée, le SMIC était a cette époque de 2 900 francs/mois. En 1982, les
niveaux de vie entre la France et ie Royaume-Uni sont refativement devenus équivalents, surtout depuis
'entrée des Britanniques dans la Communauté européenne. La livre sterling fluctuait autour de 11,00
francs. Le salaire minimum d'un ouvrier qualifié dans la coiffure était donc approximativement de 49
livres x 11 = 539 francs par semaine soit environ 2 200 francs par mois pour une coiffeuse. Le salaire
pour un ouvrier sans gualification est encore inférieur, soit environ 1 850 francs pour une shampooi-
neuse. Si le salaire minimum pour un ouvrier qualifié dans I'imprimerie est de 95 livres/40 heures, cela
donne 4 180 francs par mois, le gain moyen des ouvriers de i'imprimerie (qualifié et non qualifiés) étant
de 147,23 livres sterling, soit 6 500 francs environ.
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A la différence de la France, les apprentis ont une place de choix dans
entreprise, place qui est directement liée a celle des ouvriers qualifiés, les
syndicats ayant fortement lutté pour obtenir des salaires élevés. Pour donner un
élément de comparaison, il faut rappeler que le salaire des apprentis francais est
directement lié a celui des ouvriers non qualifiés a travers le salaire minimum
interprofessionnel de croissance. Un jeune touchait, en 1982, 15 % du SMIC
(420 francs par mois) au début de son apprentissage qui dure 2 ans, pour
gagner a la fin 45 % (1260 francs par mois) (4). A la méme époque, au
Royaume-Uni, un apprenti du batiment, par exemple, gagnait 34 livres par
semaine, soit 136 livres par mois (environ 1 500 francs) a 16 ans et 266 livres
par mois a 18 ans, soit prés de 3 000 francs.

Cet écart est considérable : les apprentis britanniques gagnent de deux a
trois fois plus que les apprentis francais. Ce fait révéle clairement la différence
de statut dont bénéficie ce type de formation au Royaume-Uni. Le lecteur
frangais comprendra mieux pourquoi le salaire des apprentis est {'objet Outre-
Manche de difficiles négociations.

Toutefois, la situation de I'apprentissage est en train de vaciller avec
'instauration des nouveaux plans de formation alternée en 1983 : le Youth
training scheme. Tout en rénovant la formation professionnelle et en essayant de
I'étendre a 'ensemble des jeunes qui sortent de I'appareil scolaire & 16 ans,
cette réforme a également pour caractéristique d’instaurer des salaires beaucoup
plus faibles pour les futurs « stagiaires » dans les entreprises, apprentis com-
pris : la rémunération était fixée a £25 par semaine pour la premiére année de
formation, quelle que soit la branche. En plus de cette baisse de salaire
importante pour les apprentis, le point clé de la réforme est I'introduction d'un
salaire unique interprofessionnel pour une catégorie de travailleur.

En 1983, on pouvait penser que ce phénoméne ne porterait pas a consé-
quence, puisqu'il ne s'agissait que de la premiére année dans 'entreprise. En
1985, il a été décidé qu'il en irait de méme pour la seconde année de formation
alternée. L’arrét des négociations collectives branche par branche et la fixation
d’'un salaire unique (inférieur 4 son niveau précédent et indépendant de celui des
ouvriers qualifiés) sont les signes d'une transformation des rapports de force,
d’'une remise en cause du mode de formation des ouvriers qualifiés et, par-la
méme, de leur statut.

Le statut des jeunes en formation : apprentis ou stagiaires ?

Aucune loi n'cblige un employeur & signer un contrat ’engageant vis-a-vis
d’un jeune qu’il veut former. Dans la population étudiée, tous les jeunes n’ont
pas le méme statut. Alors que la signature d’'un contrat était dans le passé une
pratique trés développee, cela n'est plus le cas : d’aprées notre enquéte en 1982,
seulement 57 % des jeunes en formation alternée ont signé un contrat. Les

(4) En 1893, ia rémunération des apprentis francais est passée respectivement a 17 % et 47 %.
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autres sont des apprentis ou des trainees sans contrat (28 %), des travailleurs
avec conge-formation (5 %) ou sans congeé-formation (3 %), des chomeurs (3 %)
ou des éleves a plein temps (4 %).

D’importantes différences existent entre les branches. A quelques excep-
tions pres, la signature d’un contrat est encore générale dans I'imprimerie et les
soins personnels, mais pour des raisons opposées : dans l'imprimerie, les syndi-
cats sont trés puissants et protégent vigoureusement l'apprentissage et les
conditions de rémunération élevées.; dans la coiffure, les salaires sont trés bas
et la signature d’un contrat permet aux employeurs de stabiliser dans une
certaine mesure la main-d'ceuvre. Dans la restauration, nos résultats confirment
la quasi-disparition du contrat d'apprentissage : a peine 12 % des jeunes. Dans
les biens d'équipement, ils sont plus nombreux a étre dans ce cas que dans le
batiment (66 % contre 48 %). Du point de vue des bassins d’emploi, il existe une
nette différence entre le West-Yorkshire et les autres régions (48 % contre plus
de 60 % dans le Surrey et le Grand Londres). Le faible pourcentage observé
dans le West-Yorkshire tient & la dégradation des conditions économiques de la
production dans une région particuliérement touchée par le chomage.

L'évolution de la formation professionnelle dans {a restauration présente un
aspect inhabituel : la majorité des jeunes qui entrent dans ce secteur ont suivi
une formation initiale a plein temps. L'apprentissage en tant que tel a presque
complétement disparu. Les apprentis et les stagiaires ne représentent que le
quart de la population interrogée, ce qui est probablement une sur-représenta-
tion. Ces faits correspondent a ['évolution de cette branche, qui a vu se
developper la production industrielle aux dépens de la production artisanale et
de la qualification des ouvriers (5). Pour 'ensemble de 'industrie, sur les 29 000
jeunes en formation au niveau ouvrier qualifié, 59 % suivent un enseignement a
plein temps et 41 % a temps partiel, a raison d’une journée par semaine. Parmi
ces derniers, la plupart ont le statut de travailleur bénéficiant d’'un congé-
formation accordé par P'employeur pour suivre les cours. La plupart sont
envoyés par des services de collectivités, écoles, restaurants d'entreprises,
hopitaux, armée, etc. (6).

Beaucoup de jeunes en formation alternée n’ont pas de contrats. On les
appelle souvent « stagiaires » (trainees), mais généralement ils touchent les
mémes salaires et suivent les mémes formations que les apprentis. Dans les
conventions collectives, le terme de « trainee » commence a remplacer celui
d’'« apprentice », sans qu'il y ait eu, dans un premier temps, d'autres change-
ments concrets, si ce n'est une plus grande « souplesse » dans |'utilisation des
contrats. Pourtant, ce changement de terminologie n'est pas neutre. La transpo-
sition s’est faite progressivement, sans a-coups, sans éclats, le plus souvent au
nom d’un certain modernisme : {'apprenti rappelle le passé, le stagiaire ouvre les
portes sur 'avenir. Toutefois, le mot apprenti met 'accent sur la rémunération
qui est gagnée par un jeune durant son temps de travail et de formation dans
I'entreprise. Le terme de stagiaire insiste sur la formation qui lui est donnée
plutdt que sur son travail. Pourtant, dans l'un et ['autre cas, les réalités sont les

{5) Cf. Y. Gabriel, Pressure cooking, Work Attitudes and Work Relations in the Catering Industry, Food
Policy Unit, Manchester Polytechnic, Manchester, 1984,
(6) Estimations faites par W.V. Hawes pour 'année 1977-1978, rapport in Coombe Lodge, n° 5, 1980.
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mémes, tant du point de vue de la formation que par rapport au travail. Notre
hypothése est qu'une des fonctions de ce glissement de sens a été de préparer
le terrain pour de futurs assouplissements et des transformations matérieiles trés
concrétes dont la rémunération des jeunes en formation est I'une des expres-
sions (voir infra, deuxiéme partie, chapitre 6).

Les liens essentiels entre la formation et la qualification

Traditionnellement, e statut de I'apprentissage était lié a la position centrale
gu'occupaient les ouvriers qualifiés dans le monde ouvrier : le salaire de réfe-
rence est celui de I'ouvrier qualifié (voir supra). I n’est peut-&tre pas inutile de
rappeler qu'Qutre-Manche et ce, jusqu’a une date récente, la qualification repré-
sentait la raison d'étre de nombreux syndicats qui se sont construits autour
d'elie et de sa défense. L'ouvrier qualifié se définit en fonction du temps
d'apprentissage accompli et les emplois en fonction du temps de formation
pratique qui a été nécessaire a un travailleur suppose sans qualification de base.

La plupart des classifications britanniques se composent de cing catégories
avec, a une extrémité, les ouvriers qualifiés et, a l'autre, les ouvriers sans
qualification reconnue (unskilled workers). Entre les deux, existent le plus sou-
vent trois catégories de travailleurs semi-qualifiés dont les profils varient d'une
branche a 'autre, voire d’une entreprise a l'autre. En régle génerale, I'analyse
des conventions collectives montre clairement que :

— I'ouvrier qualifié est celui qui a terminé son temps d’apprentissage. Des
points suppiémentaires sont parfois attribués a ceux qui ont obtenu de surcroit
un dipidme professionnel tel que le craft certificate du CGLI, mais I'examen ne
détermine en aucun cas l'obtention du statut d’ouvrier qualifié ;

— lVouvrier semi-qualifié est celui qui a regu une formation inférieure au
temps d’apprentissage normalement requis dans la branche. La derniere catégo-
rie des semi-qualifiés regroupe ceux qui ont moins de trois mois de formation ;

— {'ouvrier sans qualification reconnue est celui qui occupe un emploi
n'exigeant aucune formation pratique « spécifique ».

Dans tous les cas, le lien entre la formation et la reconnaissance de la
qualification est explicite. Elle se traduit en termes de durée de formation plutot
qu’en termes de niveaux atteints. il est clair que ce type de classification pose
le probleme de la relation entre la qualification du travailleur et celle qui est
nécessaire pour le poste de travail. En d’autres termes, et l'inverse n’est pas
possible, un ouvrier qualifié peut toujours occuper un emploi semi-qualifié, mais
sa qualification ne sera pas négociable (7).

Le niveau de qualification des travailleurs et celui qui est nécessaire doivent
conserver un équilibre. Une diminution des emplois qualifiés ou un surplus de

(7) Ce point est particulierement bien illustré par ['article de D. Linhart, « Travailler dans I'electronique »,
in Le travail ouvrier, n° 209, janvier-février 1883, qui montre comment le transfert des gualifications
d'une branche a une autre est difficilement négociable et se traduit en perte de salaire.
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main-d’ceuvre formée risquent d'entrainer la chute des salaires pour 'ensemble
des travailleurs. Telle est I'analyse, implicite ou explicite, de la plupart des
syndicats de métiers. Elle détermine les grandes lignes de leurs combats.
Réglementer I'apprentissage et le modifier, c’est agir sur la qualification. Les
syndicats britanniques ont activement lutté sur ce front en cherchant a regle-
menter 'accés a la qualification et en limitant, entre autres mesures, le nombre
des apprentis. C’est le cas, par exemple, dans ['imprimerie ou le contrdle
syndical est trés fort et les salaires trés elevés : les syndicats ont limité le
nombre des futurs ouvriers qualifiés en imposant un quota de base d’environ un
apprenti pour cing ouvriers qualifiés.

La qualification de la main-d'ceuvre n'est pas un concept abstrait qui peut
exister en dehors des réalités concretes, et sa premiere réalité est celle du
marche du travail. Pour ces raiscns, les syndicats ont lutté afin d'obtenir des
salaires élevés pour les apprentis ainsi que des temps d'apprentissage aussi
longs que possible qui garantissent une sécurité de P'emploi, mais aussi la
gualité et la rareté de la qualification. Ainsi, pendant longtemps, I'apprentissage
avait une duree moyenne de 7 ans dans de nombreux metiers. Sachant que le
salaire minima!l des apprentis est plus élevé que celui des jeunes travailleurs
sans qualification, un temps d’apprentissage long n’'était pas synonyme, comme
en France, d’exploitation, mais était le signe d'un rapport de force entre les
syndicats et le patronat favorable aux premiers. L’apprentissage et ia qualifica-
tion sont intrinsequement liés au Royaume-Uni. Modifier I'apprentissage, pour de
nombreux syndicats, risque de signifier ia remise en cause de la qualification et
donc celle de '’ensemble de-la pyramide des salaires.
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Deuxieme partie / Chapitre 6

Formation professionnelle, qualification
et emploi : la mise en place du YTS

Le poids des syndicats

Au Royaume-Uni, la position privilégiée de l’apprentissage était due, au
moins en partie, au rdle important qu'ont joué les ouvriers qualifiés dans un
mouvement syndical puissant. Si I'apprentissage se transforme en évoluant vers
une formation en alternance moins élitiste (1), cela correspond a des change-
ments dans fa structure de la main-d’'ceuvre qui modifient la place des ouvriers
qualifiés dans le systéme de production.

Sous l'impact des nouvelles technologies et de la crise économique, les
rapports sociaux sont bouleversés et entrainent des modifications dans la ges-
tion de la main-d’ceuvre ainsi que dans les modalités de reproduction de la force
de travail. A un moment charniére ou le pouvoir des syndicats est amoindri, la
transformation de la formation professionnelle devient un instrument important
de mutation du rapport salarial, car il introduit un élément de déréglement dans
le processus de reconnaissance des qualifications individuelles et collectives.

Pour comprendre le sens de cette transformation, il est indispensable d’ana-
lyser I'évolution de la main-d’ceuvre que la formation en alternance est censée
former dans les deux principaux secteurs étudiés, les biens d’équipement et le
batiment, pendant la décennie qui a précédé la mise en place du Youth training
scheme (YTS).

Réserves de main-d’ceuvre et protection des qualifications

Contrairement & d’'autres pays et comme on Pa vu, 'apprentissage britanni-
gue est un mode de formation utilisé par I’ensemble des couches sociales, bien
que chaque groupe n’y ait pas recours de la méme maniére (voir deuxiéme
partie, chapitre 2). De grandes différences existent avec la France : la sélection
est plus forte, méme dans le batiment, le salaire des apprentis est beaucoup

(1) Le Youth training scheme (YTS) est destiné & I'ensemble des jeunes de 16-17 ans qui sortent de
I"appareil scolaire. Loin d'avoir été congu comme une mesure conjoncturelle, il est censé proposer un
mode unifié de formation en alternance gui intégre 'apprentissage et le dépasse.
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plus élevé (voir deuxiéme partie, chapitre 5). Ces divergences rendent compte de
réalités socio-économiques distinctes dans t'usage et la reproduction de la force
de travail. En effet, contrairement & ia France, le Royaume-Uni a depuis long-
temps épuisé ses réserves traditionnelles de main-d’ceuvre (2), en particulier
celles de la paysannerie. Dés le début du siécle, environ 80 % de la population
britannique habitaient déja dans les zones urbaines et le taux de salariat dans la
population active atteignait 90 % en 1950 (3). Pour donner un élément de com-
paraison, en France, a cette époque 40 % des travailleurs n’étaient pas salariés
et la papulation urbaine représentait a peine plus de la moitié de la population
totale. Faute de réserves de main-d’ceuvre, au Royaume-Uni, les transferts
traditionnels de I’agriculture vers le batiment ont eté fortement réduits, ainsi que
ceux d’un secteur industriel a {'autre, a I'exception des cas de restructuration.
De plus, ainsi que J.-M. Grando, G. Margirier et B. Ruffieux ['ont montré (4),
'immigration n’a pas joué le rdle de réserve flexible et bon marché comme dans
d’autres pays. Méme le batiment, qui représente un secteur a forte utilisation de
main-d’ceuvre étrangere en France, ne I'est que faiblement au Royaume-Uni (5).
Ces faits correspondent a une politique genérale de I'immigration trés diffé-
rente (6). Malgré des périodes d’'ouverture & des catégories de travailleurs sans
qualification (les Antillais, notamment) (7), la tendance britannique depuis le
milieu des années 1960 est au protectionnisme et a la restriction des entrées sur
le territoire, en particulier vis-a-vis des ressortissants du « nouveau Common-
wealth » (loi de 1961 limitant I'immigration). Ce contrbéie se traduit par une
balance migratoire négative tout au long de la derniere décennie (8). D'aprés les
statistiques nationales, la plupart des étrangers autorisés a résider et a travailler
sur le territoire britannique sont qualifiés, voire hautement qualifiés, ainsi que le
montrent les chiffres de 1980 : plus de la moitié se situent au-dessus du niveau
de technicien supérieur. )

En France, la forte mobilité de la main-d’ceuvre désigne ie batiment comme
un secteur relais (9), assurant des fonctions de « déversoir », de « vivier » et de
« passoire » : la situation de la main-d’'ceuvre y est analysée comme particuliére-
ment défavorable (10), avec de mauvaises conditions de salaires par rapport a

(2) De nombreux facteurs (précocité de I'exode rural, immigration faible et peu tournée vers I'industrie,
tassement du rythme de croissance de la population) ont convergé pour empécher le maintien d'une
réserve de main-d'ceuvre.

(8) Cf. E.J. Hobsbawn, Histoire éconcmique et sociale de la Grande-Bretagne, Le Seuil, 1977, T2.
(4) « Rapport salarial et compétitivité des économies nationales », Université de Grenoble ll, thése de
doctorat de 3°® cycle, 1980. Les auteurs analysent les économies britannique, italienne et ouest-
allemande depuis 1950.

(5) En 1973, on dénombrait 40 % de salariés étrangers dans le seul secteur du batiment frangais,
contre seulement 6 % au Royaume-Uni.

(6) « Le profil général des travailleurs immigrés du Royaume-Uni autant que le rythme des entrées ne
correspondent pas directement aux besoins de ['économie britannique. (Contrairement a ce que 'on
observe dans d'autres pays européens) ces immigrés n'ont pas été cantonnés a des taches précises
délaissées par les travailleurs nationaux, mais ont été dispersés dans I'ensemble des professions »,
J.-M. Grando & Al., op cit, p.417.

(7) Ce qui n’est pas le cas des Indiens : « |l est notable de constater que le niveau de qualification —
tel qu'il est établi par les statistiques nationales — est plus élevé dans la population indienne que pour
I'ensemble de la population active », op cit, p. 417.

(8) La balance migratoire a été négative (— 65 000 en 1970, — 55 000 en 1980) au cours de la derniére
décennie exception faite de {'année 1978 {(+ 5 000).

(9) Cf. C. Thelot, « Mobilité professionneile plus forte entre 1965-1970 qu’entre 1959 et 1964 », in
Economie et statistiques, n® 51, 1973.

(10) Cf. P. Clémenceau et M. Campinos-Dubernet, Les relations formation/emploi dans le secteur du
batiment, Préparation du 1Xe Plan, 1983.



N.D. N° 4825 121

I'industrie. Au Royaume-Uni, dans la mesure ot ils n’ont pas eu a faire face a
arrivée incessante de nouveaux travailleurs préts a accepter de mauvaises
conditions de travail et de bas salaires, les ouvriers ont pu s’organiser dans ce
secteur et négocier des salaires tout a fait compétitifs par rapport a ceux des
autres secteurs. Sans !'instauration de cet équilibre, les entreprises du batiment
risquaient de voir la main-d'ceuvre partir vers I'industrie sans pouvoir la rempia-
cer facilement.

Ainsi, contrairement a la France, le salaire moyen des ouvriers est méme
plus élevé dans le batiment que dans de nombreuses industries, ce qui com-
pense des conditions de travail trés spéciales et des horaires plus lourds. Par
exemple, le salaire moyen dans le batiment est supérieur a celui pratiqué dans la
mécanique générale ou |'automobile.

Toutefois, c’est dans l'imprimerie, ou les syndicats sont trés puissants et
organisés autour de la défense de la qualification, que les salaires des ouvriers
atteignent les sommets ( tableau 24) : ils sont les plus élevés de toute V'écono-
mie britannique, quel que soit le secteur d’activité (primaire, secondaire, ter-
tiaire).

Tableau 24. — Salaires des ouvriers et temps de travail moyens des ouvriers
par branche (1981)
(En livres sterling)

. . Salaire Salaire
Branches h bSdalalre " bzj'e.mps Taux ho:lalre moyen minimal
ebdo. moyen | hebdo. moyen moye pour 40 h négocié/0Q
Mécanigue générale 119,51 41 h 50 2,88 115,19 79,00
100 % 69 %
Automobile 119,08 39 h 54 2,98 119,37 73,00
100 % 61 %
Batiment 121,55 43 h 48 2,78 111,00 74,00
100 % 67 %
Imprimerie 154,22 41 h 54 3,68 147,23 (95,00) Estim.
100 % (65 %)
Source : établi & partir des statistiques du ministere de I'Emploi, in Employment Gazette, janvier 1983, vol. 91, n° 1

(ensemble des travailleurs manuels, masculins et adultes).

Etant relativement peu menacés par un afflux de main-d’ceuvre extérieure
(paysannerie, immigration) ou par un large volant disponible de main-d’ceuvre
intérieure (faibles taux de chomage antérieurs) (11), les syndicats britanniques
ont eu la possibilité de développer des stratégies leur permettant de préserver

(11) Encore au début des années 1970, le taux de chémage varie de 2,6 en 1970 4 4,1 en 1975. Ce
n'est qu'a partir de 1979 (5,7 %) que I'on assiste & une montée spectaculaire du nombre de chémeurs.
En 1984, il atteint 13 % et 13,2 % en 1986 (source : Annual Abstract of Statistics, 1982 et 1985 ; The
Economist, juin 1986).
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des positions acquises dans un rapport de force qui leur était favorable (12). Le
mouvement de syndicalisation n'a pas cessé de s'étendre depuis la fin de la
Seconde Guerre mondiale, pour atteindre un taux de syndicalisation élevé. Au
Royaume-Uni, la moitié de la main-d'ceuvre est syndiquée contre seulement un
quart en France et un tiers en République fédeérale d’Allemagne.

Ce taux élevé de syndicalisation Outre-Manche ne signifie pas pour autant
une unité d’action. En effet, les organisations syndicales sont trés nombreuses,
malgré un phénomene de concentration depuis le début du siécle : elles sont
encore prés d'un demi-millier au debut des années 1980. De puissantes organi-
sations syndicales se sont développées avec l'intégration des travailleurs peu
qualifiés. Les deux plus gros syndicats sont le Transport and General Workers
(TGWU), avec plus de deux millions d’adhérents, et I'’Amalgamated Union of
Engineering Workers (AUEW), avec un million et demi de svndiqués. Dans le
batiment, le syndicat le plus important est I'Union of Construction, Allied Trades
and Technicians (UCATT), avec 300 000 membres environ, et, dans I'imprimerie,
c’est la Society of Graphical and Altied Trades (SOGAT), avec 200 000 adhé-
rents.

Les restructurations et les fusions, qui ont permis aux grands syndicats
britanniques de se construire, leur donnent la possibilité de surmonter les
oppositions du passé, mais elles ne sont pas exemptes de nouvelles luttes
d’'influence. Leur domaine d'intervention n'étant plus clairement delimité par le
groupe professionnel ou le secteur d'activité, les empiétements donnent lieu a
des discordes. Mais la plupart des organisations syndicales, les plus petites en
particulier, sont implantées dans une seule branche d’activité, certaines ne
regroupant que quelques catégories de travailleurs qualifiés. Les petits syndicats
de métier n’ont que quelques dizaines de milliers d'adhérents, mais restent trés
influents, puisqu’ils peuvent a eux seuls bloquer des secteurs entiers de {’acti-
vité économique de par la position stratégique de leur membres dans la produc-
tion.

L'une des caractéristiques encore dominante des rapports de production
britanniques, comparés a ceux de la France, est la forte cohésion des groupes
professionnels (13), ainsi que le cloisonnement par branches d’industrie des
organisations patronales et syndicales. Historiquement, la profession constitue
une unité de l'action syndicale. Jusqu’a une date récente, le métier, en régle
génerale, n’était pas divisé, comme en France, selon différents niveaux d'exécu-
tion ; les ouvriers britanniques ont fortement lutté contre la division des taches
et I’organisation scientifique du travail, en maintenant un contrdle sur le contenu
de leur emploi. Beaucoup de gréves ont éte l'expression de leur résistance a
des changements touchant certains types de réorganisation des postes de
travail.

Outre-Manche, la qualification n'est pas éclatée selon différents échelons de
classification (0Q1, 0Q2, 0OQ3, etc.). Un ouvrier qualifié doit é&tre capable

(12) Voir en particulier I'étude de P. Dubois et de D. Monjardet, La division du travail dans I'industrie,
Rapport CORDES, GST, 1979. Par une étude de cas anglais et frangais, cette recherche met en
évidence les sureffectifs et une organisation du travail plus largement mise « au service de i'emploi ».
(13) Cf. F. Eyraud, « L'attitude des ouvriers face au contenu de leur emploi, comparaison France /
Grande-8retagne », Colloque de Dourdan, L’emploi, Maspero, 1980.
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d'exécuter toutes les taches relevant de sa profession : il n'y a pas de « niveaux
de qualification ». Un ouvrier fait partie des ouvriers qualifiés a part entiére ou
n'en fait pas partie. En leur sein, ils ne reconnaissent pas de hiérarchie de
qualification. Mais les lignes de démarcation entre les métiers sont trés fortes.
Ces principes empéchent la polyvalence tout en préservant la qualification. Hs
distinguent les ouvriers qualifiés des autres catégories d’ouvriers, limitent les
imbrications professionnelles qui font disparaitre leur spécificité et amoindrissent
leur pouvoir. Ce cloisonnement de chaque profession ne concerne pas unique-
ment les ouvriers qualifiés. On retrouve ce phénomene tout au long de 'histoire
du mouvement ouvrier.

En résumé, les pratiques syndicales britanniques vont dans le sens d'une
maitrise de la valeur d’usage et de la valeur d’échange de la force de travail
seion trois grands axes : le premier vise a contrdler 'accés a la qualification et a
I'emploi par la limitation du nombre des apprentis (a travers les quota maximum,
la durée des temps de formation et des salaires élevés), et par une gestion
directe de l’embauche (bourses du travail, closed shop (14), accords coutu-
miers) ; le second tend a préserver le contenu des métiers et des emplois
(résistance a l'introduction de changements de type-organisationnel ou technoio-
gique qui leur seraient défavorables) ; le troisieme tente de maintenir la solidarité
en luttant contre un rapport salarial de type concurrentiel.

La restructuration de la production

Réduction du pouvoir syndical

Au Royaume-Uni, on a vu a plusieurs reprises comment un mouvement
syndical en position de force pouvait conduire & des pratiques qui, depuis
I'entreprise jusqu’a V'économie toute entiére, ont fini par bloquer P'accélération
des gains de productivité, freiner les mutations technologiques et entrainer un
affaiblissement de la compétitivité sur la scéne internationale (15). Il n'est donc
pas étonnant de constater que la réduction du pouvoir syndical est au centre
des préoccupations du gouvernement conservateur mis en place depuis
1979 (16), comme en témoignent les déclarations de ses représentants, mais
aussi les dispositions et les projets de loi visant a limiter la puissance des
syndicats, notamment le droit de gréve (17).

(14) Systéme de monopole syndical a l'intérieur d'une entreprise (cf. encadré: «Le syndicalisme
britannique »).

(15) Ct. Y. Barou, «L’économie britannique : difficuités et renouveau », op cit; J.-M. Grando, G.
Margirier, B. Ruffieux, op cit.

(16) .M'“e. Thatcher en a fait I'un des thémes principaux de sa campagne électorale ; cf. «Le That-
cherisme, doctrine et action », Notes et Etudes documentaires, n° 4 765, sous la direction de J. Leruez,
La Documentation francaise, Paris, 1984. :

(17) Ct. « La crise du mouvement syndical en Grande-Bretagne », Problémes politiques et sociaux, n°
529, La Documentation frangaise, Paris, 7 février 1986.
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Le syndicalisme britannique

Créés trés t6t, les syndicats britanniques ont acquis assez vite une
puissance importante ; leur développement a été relativement reégulier,
si 'on excepte évidemment 'entre-deux guerres, qui a vu, aprés I'échec
de la gréve générale de 1926, un recul important du mouvement ouvrier.
Prés de 12 millions de travailleurs sont aujourd’hui syndiqués, ce qui
représente la moitié de la main-d’oeuvre salariée. Outre leur force, ces
syndicats ont de spécifique leur mode d'organisation. lls gardent, en
effet, dans leur structure, les caractéristiques de processus de création ;
syndicats de métiers, syndicats d'industrie et syndicats généraux se
sont concurrencés puis entremélés pour aboutir & une structure syndi-
cale complexe qui, pour sauvegarder les acquis, a eu tendance a
devenir plus rigide.

La seconde caractéristique importante du syndicalisme britannique
est plus récente : il s’agit, depuis la guerre, de la multiplication des
délégués d’ateliers. Porte-parole permanent, le délégué d’atelier sert de
trait d’union entre la base syndicale et I'organisation nationale et consa-
cre un temps important en négociations avec les contremaitres et la
direction de I'entreprise pour I'application d’accords antérieurs ou le
reglement de conflits particuliers a I'atelier. Ces 100 000 délégués,
éventuellement permanents, restent toujours en contact étroit avec ceux
qui les mandatent et jouent de ce fait un rdle important dans le
déclenchement et le déroulement des conflits.

Ce sont ces spécificités structurelles du syndicalisme britannique
qui, pour beaucoup de commentateurs, expliquent le maintien de prati-
ques restrictives,; c’est-a-dire de pratiques qui perturbent le bon fonc-
tionnement du marché : dans cette optique, les syndicats empéchent
certains travailleurs d'étre embauchés a des taux de salaire gqu’en leur
absence ils accepteraient, ils instituent des frontieres artificielles entre
les métiers, imposent le maintien de travailleurs en surnombre, freinant
ainsi I'introduction de nouvelles méthodes qui supprimeraient certains
privileges ; ils empéchent les femmes d’accepter certains postes, refu-
sent les heures supplémentaires ou le travail posté... En bref, les
syndicats seraient les premiers a contribuer a I'inefficacité de I'industrie.

Les syndicats prétendent, au contraire, remplir une fonction régula-
trice empéchant les travailleurs d’étre en situation de trop grande
faiblesse vis-a-vis de I'employeur. Pour eux, les changements techni-
ques sont a juger par leurs conséquences sur I’emploi et sur le niveau
de vie: ils ne sont pas a rejeter mais les bénéfices qui en résultent
doivent étre partagés. La protection des travailleurs, qui est leur raison
d’étre, impose de fait des restrictions au marché, par exempie, {'exis-
tence d’un salaire minimum ou de garanties d'hygiéne, mais ces der-
niéres sont nécessaires socialement et n’entravent nullement le progres
technique.

Pratiques restrictives ou pratiques défensives, pour y voir plus clair,
il faut analyser plus en détail le sens de quelques actions syndicales.

e Les frontiéres entre meétiers

Il s’agit de la revendication d’un syndicat qui considere que cer-
tains travaux doivent é&tre réalisés uniquement par ses membres, sans
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tenir compte du fait que d’autres travailleurs pourraient aussi bien
effectuer ces taches et gu’inversement ses membres ne peuvent étre
utilisés pour d’autres postes de travail.

e Les restrictions a I'embauche

Certains syndicats bénéficiaient d’un tel monopole (closed shop) ;
on peut estimer a 750 000 le nombre des travailleurs qui ont été
embauchés ainsi, par V'intermédiaire d’un syndicat ; les catégories con-
cernées ont été essentiellement les dockers, les gens de mer et les
imprimeurs. Cela permettait au syndicat de résoudre plus facilement
certains problémes d'organisation et de limiter ’arrivée d’apprentis ou
d'ouvriers peu qualifiés pour, en fin de compte, mieux défendre les
ouvriers qualifieés. La encore, cette pratique est progressivement aban-
donnée. N

Une conséquence de cette pratique et de I'état d’esprit qui l'ac-
compagnait est cependant a signaler : la plupart des syndicats, orientés
vers la défense d’un métier ou d'une catégorie de travailleurs, étaient
extrémement réticents a I'égard de I'embauche de travailleurs étrangers,
qui, peu qualifiés et déracinés, auraient accepté de travailler a des
conditions plus désavantageuses. Cette mentalité syndicale ne faisait
d’ailleurs que participer & une attitude plus générale, qui se traduisait
par exemple par ’existence de barrieres administratives a ’entrée sur le
territoire ou par la discrimination pratiquée par les employeurs. Le
nombre de travailleurs immigrés fut ainsi trés nettement inférieur a celui
des autres pays (en 1974, 775000, contre 1900000 en France,
2 360 000 en République fedérale d’Allemagne) ; de plus, I'entrée dans
les métiers de I'industrie étant difficile pour les étrangers, ceux-ci se
tournérent massivement vers les services. De toute fagon, la nature de
immigration était trés différente de celle des autres pays européens ;
citoyens du Commonwealth (1), les immigrés ont été relativement mieux
protégés et ne pouvait donc constituer le réservoir de main-d'oeuvre
peu qualifiee qui, en France ou en République fédérale d’Allemagne, a
facilité les mutations du procés de travail.

(1) Cf. « L'immigration en Grande-Bretagne des citoyens de couleur du Commonwealth »,
Notes et Etudes documentaires, n° 3 616, La Documentation frangaise, Paris, 1969 (NDLR).
Source : extrait de Y. Barou, « L'économie britannique : difficultés et renouveau », Notes et
Etudes documentaires, n°° 4490-4491, La Documentation frangaise, Paris, 1978.

Accroissement du chomage

Au-dela méme des discours et des mesures législatives, les syndicats sont
menacés de plein front, d'une fagon encore plus grave, depuis 1979. En effet, en
moins de deux ans, le nombre des chdmeurs a doublé, passant de 1 200 000 en
1879 a 2 600 000 a la fin de 1981, pour franchir la barre des trois millions de
chomeurs au début de 1982, Face a ce phénomeéne, les syndicats luttent comme
ils peuvent. Leurs effectifs ont diminué de deux millions en 5 ans, de 13 300 000
membres en 1979, ils sont passés a 11 300 000 en 1983. Cette chute importante
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se produit alors qu'ils n'avaient cessé de s’accroitre au cours de la decennie
précédente. De méme, le nombre de syndicats s'est considérablement réduit,
passant de 500 000 en 1975 a 400 000 en 1983 (18).

Historiquement divisés, ils ont du mal a faire front collectivement. Le Trades
Union Congress (TUC) a un faible pouvoir de négociation et le Labour Party se
débat dans de profonds conflits internes. Le syndicalisme traditionnel, organisé
autour de la qualification et de la défense des avantages acquis est en train de
vaciller. La transformation du rapport salarial au Royaume-Uni n’est pas seule-
ment la conséquence du chémage. Cette crise s’accompagne d’un changement
structurel dans I'organisation de la main-d’ceuvre.

Accroissement de la division du travail

La progression des taux d’encadrement est un des indicateurs de 'accrois-
sement de la division du travail et de la « rationalisation » de la production en
vue d’'une recherche de gains de productivité. Dans le batiment, ces taux sont
passés de 22 % a 26 % au cours de la derniére décennie et de 30 % a 35 %
dans les biens d’équipement, ou la division du travail est plus avancée : I'organi-
sation scientifique du travail dans ce secteur a entrainé tres tét le développe-
ment du personnel d’encadrement et la division des tdches pour le personnel
d’exécution.

Diminution et précarisation des emplois

Une tres forte diminution des emplois s’est produite dans les biens d’équi-
pement : un demi-million de postes ont disparu en dix ans. Loin de s’infléchir, la
tendance s’est au contraire considérablement accélérée au début des années
1980 : en septembre 1983, on ne compte plus que 2 453 000 travailleurs dans la
branche, alors qu'ils étaient encore 3 121 000 en 1980. Cela représente une
suppression de prés de 700 000 emplois en moins de trois années, soit une
baisse de plus de 20 % des effectifs. Cette baisse est supérieure a celle
observee au cours des dix années précédentes (19).

Dans le batiment, la diminution des emplois s’est aussi vertigineusement
accélérée entre 1980 et 1983 : pres de 300 000 emplois ont disparu en quatre
ans, soit une diminution de prés du quart des effectifs salariés. Cette disparition
s’est accompagnée d’'un développement du « travail indépendant », avec une
augmentation de 25 % en dix ans des self employed (20). Leur taux au sein de la
population active est passé de 16, 6 % a 22, 1 % dans le batiment : prés d'un
travailleur sur quatre est « indépendant » (self employed), c'est-a-dire dans une
situation de travail précaire.

(18) Cf. Employment Gazette, janvier 1985.

(19) Cf. B. Appay, « Evolution de la structure des emplois dans les biens d'équipement et le batiment »,
1984, op cit, pp. 328 et 329.

(20) Les self employed sont des « travailleurs indépendants » : ils sont payés a la tache ou a 'heure
pour leur travail {fabour only) sans aucune garantie d'emploi.
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Restructuration industrielle

La structure du tissu industriel dans le secteur des biens d’equipement
differe sensiblement de celle du batiment et la concentration de la main-d’ceuvre
y est beaucoup plus forte.

o Au début des années 1970, les entreprises de plus de 1 000 salariés
empioyaient 48 % du personnel du secteur des biens d’équipement, alors qu’a la
méme époque, les grandes entreprises du batiment (de plus de 600 salaries)
n‘'employaient que 27 % de la force de travail. Cette différence de concentration
de la main-d’'ceuvre est directement liée a I'organisation du travail dans les deux
secteurs et aux caractéristiques de leur production. Les biens d’equipement
constituent des industries de série qui sont organisées selon les régies de la
division maximale des taches. Or, le secteur du batiment n’a pas permis la
méme « rationalisation » ni le méme type de concentration de la main-d'ceuvre
dans de vastes unités de fabrication permettant une production a grande
echelle (21). Si 'on observe iI'évolution de Ia concentration de !la main-d'ceuvre,
on constate que l'écart structurel entre les deux secteurs s'est amoindri et qu’il
y a eu une forte baisse de I'emploi dans les grandes entreprises : en 1979-1980,
ily a 38 % d’employés dans les grandes entreprises de biens d'équipement et
21 % dans celles du batiment.

» Dans le processus d’éparpillement de la main-d'ceuvre, cette diminution
du personnel salarié dans les grandes entreprises s'est trouvée relativement
equilibrée par un accroissement du personnel salarié des petites entreprises. En
1968, elles n’employaient que 14 % de la main-d'csuvre dans le secteur des
biens d'équipement ; une dizaine d’années plus tard, en 1979, elles employaient
prés du quart de la main-d'ceuvre de ce secteur. lLa part des entreprises
moyennes a également augmenté, mais dans une moindre mesure. Ces change-
ments vont de pair avec une mutation importante des techniques de gestion de
la main-d'ceuvre et une transformation de I'organisation de la production en
petites unités. Le développement de la micro-électronique et de la robotique
offre de nouvelles possibilités d'utilisation d'unités de production aux effectifs
considérablement réduits (22).

Les grandes unités de fabrication, si elles ont permis la production de
masse, ont également favorisé I'organisation massive des ouvriers. Cette organi-
sation a eu comme conséquence directe un taux de partage des revenus plus
favorable au salariat. Le Royaume-Uni a le taux le plus élevé: les salaires
representaient 74 % de la valeur ajoutée en 1970, contre 66 % aux Etats-Unis,
59 % en RFA et 52 % en France (23).

Le processus de deconcentration de la main-d’ceuvre est lié¢ au changement
structurel du tissu industriel et a la diminution du nombre des grandes entre-
prises.

(21) Cf. M. Campinos-Dubernet, La rationalisation du travail dans le BTP, CEREQ, 1983.
(22) Ct. Coriat, « Quvriers et automates », in Usines et ouvriers, Maspero, 1980.

(23) Cf. C. Lapierre-Donzel, « Le partage des revenus, la formation du profit : comparaison entre les
cing grandes économies », in Statistiques et études financieres, division de fa Prévision, ministére de
I'Economie, n°® 44, 1980.
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Diminution du nombre des grandes entreprises

Ce phénomeéne a commencé plus tdt dans le secteur de biens d’équipe-
ment, ou le nombre de grandes entreprises n'a cessé de diminuer tout au long
de la décennie. Le total des entreprises de taille moyenne (de 100 a 499
employés) a commencé & diminuer a partir de 1976 aprés avoir augmenté au
cours de la période précédente. En revanche, la place des petites entreprises
dans le tissu industriel s'est étendue au cours de la décennie : le nombre des
entreprises de 11 a 99 employés a augmenté de plus de 5 % et celui des
entreprises encore plus petites a pratiquement doublé en dix ans.

On constate donc que dans le secteur des biens d’équipement, I'ensemble
du tissu industriel est touché et que la restructuration a commencé trées tot.
Seule la multiplication des petites entreprises a permis d'avoir un solde globale-
ment positif et une augmentation du nombre total des entreprises. Dans le
batiment, malgré une forte diminution du nombre des entreprises, la structure
industrietle est restée stable entre 1974 et 1977 : 92,2 % des petits établisse-
ments ont de 1 & 24 employés, 6,2 % de 25 a 114 et 1,4 % plus de 115 salariés.
En réalité, la compression a touché 'ensemble des établissements quelle que
soit leur taille. Mais dés 1978, s’est progressivement instaure un changement
structurel significatif : les moyennes et les grandes entreprises ont continué a
diminuer, tandis que les petites unités se multipliaient. Le total des entreprises
du batiment est passé de 83 000 en 1976 a 113 000 en 1980. La restructuration
dans le batiment semble devoir se faire selon le mode de la sous-traitance, avec
pour conséquence l'expansion des petites entreprises dont I'avantage principal
est la souplesse : leur disparition n’entraine pas de conflits sociaux de grande
envergure, leur création est relativement facile dés que la demande se fait sentir.
En d’autres termes, elles permettent une adaptation aux fluctuations du marché.

A la fin de la derniére décennie, le méme type d’évolution s’est produit dans
le batiment et le secteur des biens d'équipement, méme si les structures de
départ étaient différentes. Le rble et la place des petites entreprises dans la
production se sont accrus, cependant que le nombre des grandes unités dimini-
nuait.

Conséquences de la restructuration

Cette transformation de la structure industrielle et I’éclatement des unités de
production ont pour conséquences :

— l'assouplissement des outils de production, par une meilleure adaptation
des petites unités aux mutations technologiques et aux investissements différen-
ciés de capitaux, ainsi gqu'aux fluctuations des marchés. Cet assouplissement a
pu se produire grace a 'externalisation de la production et au développement de
la sous-traitance ;

— la flexibilité de la force de travail qui est beaucoup plus grande dans les
petites entreprises, ou les travailleurs n’ont pas les moyens de s’organiser
collectivement du fait de leur dispersion. lis ne peuvent pas y négocier les
mémes avantages ni prétendre a la sécurité de !'emploi, puisque les petites
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entreprises sont vouées & disparaitre a la moindre difficulté et a renaitre si le
marche est favorable, avec d’autres salariés si nécessaire.

La prolongation de la crise, tout en accentuant la place du secteur tertiaire
dans I’économie britannigue, touche 'ensemble du tissu industriel et conduit a
privilégier les petites unités ou la flexibilité des moyens de production, du point
de vue technique et financier, va de pair avec une plus grande flexibilité de la
main-d’euvre. Les syndicats ne peuvent plus dés lors exercer la méme pression
ni préserver les positions défendues au cours de ia période précédente. Au-deia
de I'usage de la force de travail et de sa transformation, c’est le probléeme de sa
reproduction qui est posé. La formation professionnelle occupe une place de
premier plan dans ce domaine. Nous allons voir comment en agissant sur la
qualification, sous le double aspect de la formation professionnelle et de sa
reconnaissance, il s'agit de préserver a long terme une plus grande souplesse
de la force de travail et de tracer les grandes lignes de sa flexibilité a venir.

Le nouveau plan de formation
et la flexibilité de la main-d’ceuvre

Les objectifs du nouveau plan de formation

Le nouveau plan de formation a pour but de développer :

— en ce qui concerne la main-d’cuvre dans son ensemble, une plus grande
interchangeabilité des travailleurs, par une formation de base commune a tous et
I'apprentissage de conpaissances transférables d'un secteur a 'autre ;

— en ce qui concerne les individus, une plus grande capacité d’adaptation
aux changements et aux évolutions rapides de la production, pour faciliter les
reconversions inévitablement envisagées au cours de la carriére professionnelle
du futur travailleur. Ce but devrait étre atteint par le développement des apti-
tudes a gerer sa propre formation, ce qui favorise une certaine autonomie et
l'acquisition des savoirs transposables dans différentes situations de travail.

Ces objectifs sont poursuivis afin de faciliter les transferts de main-d’'ceuvre
d'une profession a I'autre, voire d’un secteur d’activité a 'autre, tertiaire com-
pris : il n'est peut-étre pas inutile de rappeler que les services utilisent une forte
proportion de travailleurs manuels, avec ou sans qualification reconnue, et de
personneis d’exécution. Cette recherche d'une souplesse a long terme de la
main-d'ceuvre est l'un des objectifs clairement énoncés du Youth training
scheme : « Create a more versatile and adaptable workforce » (24) et sa concep-
tion s’inspire de ce projet.

(24) The United Kingdom's new youth training scheme, rapport de la MSC présenté par C. Thomson a
la Conférence européenne, «Lles plans de formation alternée en Europe » organisée par I'Institut
européen pour la formation professionnelle & Paris, les 21-22 avril 1983,
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Le Youth opportunities programme (YOP)

Depuis quelques années, toutes sortes de formations en alternance et de
plans pilotes ont été testés. lls s’apparentaient aux mesures conjoncturelies
prisés en France pour faciliter « I'insertion sociale et professionneile » des jeunes
chémeurs. La plupart de ces plans de formation ont été réalisés dans le cadre
du Youth opportunities programme (YOP) ou « Programme pour la formation et
'emploi des jeunes ». Il a été mis en place en 1978 par la Manpower Services
commission (voir supra, premiére partie, chapitre 5).

Organisé de fagon flexible et patronné par des entreprises, des organismes
publics ou des associations, il comportait deux types de cursus:

— d'une part, des formations préprofessionnelles, work preparation. Les
plus courtes étaient des séminaires d’initiation de deux ou de trois semaines.
Les autres sessions duraient environ treize semaines. La plupart du temps, elles
servaient de formation préparatoire aux stages d’expérience pratique. Un pre-
mier type de formation consistait en une remise a niveau des connaissances de
base nécessaires pour tout autre type de travail ou de formation (lecture, calcul)
et proches des cours d'alphabétisation. Le second type de formation préprofes-
sionnelie avait pour but d’aider les jeunes a préciser leur projet professionnel et
proposait un éventail d’activités ainsi que de courtes visites sur les lieux de
production. L’'ensemble de ces formations initiales accueillaient prés de 100 000
jeunes par an, 92 000 en 1981-1982, trés exactement ;

— d’autre part, des stages d'expérience pratique en entreprise, sur des
chantiers ou dans des ateliers.Ces stages étaient de plusieurs sortes. Les uns
duraient entre 6 et 12 mois. lls étaient organisés par les collectivités locales ou
par des organismes d’utilité publique. Certains se déroulaient dans des ateliers
de formation, Training workshops, souvent aménages pour 'occasion ; les jeunes
y étaient occupés a des activités diverses, allant de la menuiserie a la culture
maraichere en passant par la confection ou la peinture en batiment. D’autres
stages se déroulaient dans le cadre de projets utiles a la collectivité Community
projects, pour la rénovation, par exemple d'une maison de retraite, d'un centre
de handicapés, d’'un musée, etc. Ces stages ont concerné 90 000 jeunes en
1981-1982 dont 16 000 dans les ateliers de formation. Mais la plus grande partie
des stages d'expérience pratique se sont déroulés dans les entreprises : 360 000
jeunes y ont participé en 1981-1982. Ce type de stage ne durait que 6 mois. Ce
sont les Work experience on employers’ premises (WEEP).

Bien qu’instauré en 1978 par le gouvernement travailliste, le Youth opportu-
nities programme a bientét fait I'unanimité contre lui. Les principaux reproches
qui {ui ont été adresses concernaient essentiellement les stages pratiques en
entreprise qui n'etaient pas suffisamment contrélés. D'aprés le bilan qu’en ont
fait C. Allum et J. Quigley (25), il a principalement été reproché a ces stages de
proposer du travail sans réelle formation, d’étre utilisés essentiellement dans des
petites entreprises ou les employes ne sont pas syndiqués et ol les stagiaires
sont exploités, de venir se substituer a un certain nombre d’emplois qui auraient
pu étre créés et normalement occupés par des adultes. Le nombre élevé
d’accidents du travail parmi les stagiaires fut également souvent dénoncé.

(25) « Bricks in the wall », in Capital and Class, n° 21, 1983.
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L.e Youth training scheme (YTS)

Durant cette période de transition ou les mesures conjoncturelles se sont
multipliées au fur et a mesure que le nombre des jeunes chémeurs augmentait,
d'autres plans pilotes aux dimensions plus restreintes ont également été mis en
place (26). Mais c’est en 1983 qu'un tournant important a été pris. Des credits
énormes (27) ont été débloqués pour permettre de gérer le nouveau Youth
training scheme, qui regut pour mission d’intégrer les plans de formation préce-
dents relativement récents et {'apprentissage pour en faire un dispositif uni-
fié (28). Le YTS a pour ambition de proposer a I'’ensemble des jeunes sortant de
'appareil scolaire 4 16 ans une année de formation professionneiie de base sur
le mode de l'alternance entre le collége et l'entreprise, la formation « hors
production » devant durer treize semaines. Certes, il est possible de penser
qu’'une des fonctions du YTS est de supprimer des statistiques plusieurs cen-
taines de milliers de chdmeurs, ce qui n'est pas négligeable, mais le Youth
opportunities programme le faisait aussi.

A notre sens, loin d’étre une mesure conjoncturelie, ¢’est une restructuration
a long terme de l'appareil de formation qui constitue I'enjeu d’un tel plan. En
effet, le YTS n'est pas le résultat d'une simple décision gouvernementale, mais
d’un long travail de préparation d’une ampleur tout a fait considérable, auquel
ont participé pendant plusieurs années !'ensembie des acteurs sociaux con-
cernés : syndicats, organisations patronales, instances éducatives, ministéres,
services de recherche, colleges, entreprises, etc. Au cours de cette préparation,
unanimité semble avoir été atteinte sur un point au moins : en ce qui concerne
la formation professionnelle, le Royaume-Uni n'est pas compétitif, surtout par
rapport a d’autres pays européens, la République fédérale d’Allemagne en
particulier.

Il a été reconnu par I'ensemble des partenaires que le systéme de formation
initiale britannique avait besoin d’étre rénové. Le systéme traditionnel, accusé
d’étre trop sélectif et de se trouver durement touché par la réduction du nombre
de places d'apprentissage au cours de la crise économique, a été déclaré inapte
a faire face, sans de profondes modifications, aux besoins de I'économie de
demain ou s’accentue la compétition internationale.

Trop lié.a I'emploi ef a ses fluctuations, I'apprentissage fut peu défendu.
Des solutions devaient étre recherchées pour trouver des places de formation en
nombre suffisant. Face a cette nécessité de changement, que méme les syndi-
cats traditionnels n’ont pas niée, une consultation finale eut lieu sous le titre de
New training initiative (voir supra, premiere partie, chapitre 5). De cette consulta-
tion est issu le Youth training scheme (YTS). Ce nouveau systéme de formation
s'appuie sur des programmes elabores a partir du décloisonnement des métiers
et de la promotion de savoirs transférables d’un secteur a l'autre, en plus de
I'introduction systématique de modules d’initiation aux nouvelles technologies,
I'informatique en particulier.

(26) Par exemple, I'UVP (Unified vocational preparation, congu sur la base d'une formation alternée :
6 000 stagiaires en 1982-1982).

(27) Ptus d’un miiliard de livres sterling par an.
(28) Cf. le Youth Task Group report, MSC, 1982.
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Statut des jeunes et rémunérations

Avec le YTS, le statut des jeunes en formation alternée est devenu clair et
définitif . ce sont des stagiaires qui vont signer un traineeship agreement, c’est-
a-dire un contrat de formation d'une durée trés limitée (un an) et non un contrat
de travail.  n’est plus question du travail des jeunes dans- les entreprises au
cours de leur « staze » mais de leur formation dans I’entreprise. La base des
négociations pour ia rémunération de ces jeunes est descendue en dessous non
seulement de celle qui était allouée aux apprentis, mais aussi de celle des
jeunes travailleurs sans qualification. Le Gouvernement proposait 15 livres par
semaine, soit une réduction de prés deux tiers du salaire minimum d'un apprenti
de 16 ans. En faisant front sur ce point, les syndicats ont fini par obtenir 25
livres par semaine, ce qui, de toute fagon, place le jeune apprenti au bas de
I’échelie des salaires. En position de force pour négocier le salaire des appren-
tis, les syndicats ne |'étaient plus pour négocier celui des « stagiaires » qui, par
définition, sont de passage et ne font pas partie des travailleurs.

Cette modification des structures salariales est d'autant plus importante
que, pour la premiére fois, elle est décidée a I’échelon national et interprofes-
sionnel. Elle instaure donc un élement commun & toutes les grilles de salaires,
indépendamment du cadre habituel des négociations collectives. Certains syndi-
cats commencent a craindre, non sans raison, qu’ultérieurement d’autres caté-
gories de travailleurs ne soient également touchées.

Réactions et perspectives

A notre connaissance, les Britanniques, des conservateurs aux travaillistes,
ont été plutét favorables & l'introduction de ce nouveau plan de formation.
Cependant, certains ont dénoncé I'apprentissage de la discipline productive qui
est favorisé par le YTS (29). La Socialist society, de son cbté, insiste sur le fait
qu’il existe un risque d’'exploitation de ces jeunes qui prennent la place d'autres
salariés normalement payés (30). Ce risque ne peut étre écarté puisque les
nouveaux stagiaires colitent moins cher que de jeunes travailleurs du méme age
(ce qui n’était pas le cas des apprentis, voir supra) et puisque I'Etat subven-
tionne largement les entreprises pour les inciter a prendre ces jeunes.

A notre point de vue, au-dela des tactiques a court terme, les changements
analyses sont le signe de transformations profondes : celles qui affectent la
formation professionnelle et les modalités de sa reconnaissance dans la produc-
tion ; celles qui modifient un rapport salarial fondé non plus sur la reconnais-
sance de la qualification d’un petit nombre, spécifique & chaque métier mais, au
contraire, sur la généralisation d’une qualification de base favorisant la polyva-
lence de la main-d'ceuvre et un certain degré d’interchangeabilité.

Il est encore trop tot pour faire le bilan de ce nouveau plan de formation et
juger de sa réussite. En effet, rien ne prouve que le YTS entrainera la disparition

(29) Cf. D. Finn, « Britain's misspent youth » in Marxism Today, février 1984,

(30) Cf. The Youth training scheme, a Strategy for the Labour Movement, The Socialist society,
Londres, 1983.
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totale de I'apprentissage qui lui-méme va peut-étre se réorganiser d’'une autre
fagon afin que soient préservées la formation et la qualification de certaines
catégories de travailleurs. Néanmoins, la position de I'apprentissage est d’autant
plus précaire que celle des ouvriers qualifiés le devient. Nous avons vu ‘que la
place privilégiée des apprentis dans la grille des salaires était étroitement liée a
celle des ouvriers qualifiés et au réle important de cette catégorie de travailleurs
dans e systéme de production et dans i'organisation de la force de travail.

Or, avec la restructuration actuelle de I'économie au Royaume-Uni, le nom-
bre des emplois qualifiés diminue et la place des ouvriers qualifiés dans la
structure de la main-d’ceuvre se réduit. L’examen de la situation du béatiment fait
apparaitre que la proportion d’ouvriers qualifiés est passée de 53 % a 51 %
dans ce secteur entre 1976 et 1980 et le phénomeéne est encore plus accentué
dans les biens d’équipement, ou les ouvriers qualifiés ne représentent plus que
23 % de la force de travail en 1980, contre 28 % auparavant (31). L'une des
conséquences de la diminution des emplois qualifiés est d’augmenter, méme
d’une fagon temporaire, le nombre d’ouvriers qualifiés disponibles sur le marché.
Etant donné les lois qui régissent la reconnaissance de la qualification Outre-
Manche, ce simple fait remet en cause un équilibre antérieur ainsi que des
pratiques traditionnelles de protection de fa qualification fondées sur la stabilité
et te maintien d'une certaine rareté des ouvriers qualifiés sur le marché du
travail. Le surplus créé est en train d’étre structuré a fong terme par 'extension
de I'éducation et de la formation professionnelle a2 de nouvelles catégories de
travailleurs qui n'y avaient pas acces auparavant dans la recherche d'une plus
grande polyvalence de la main-d'ceuvre formeée.

Il est vrai que si les syndicats arrivent a dépasser leurs divisions tradition-
nelles par branche d’industrie et a déborder du cadre habitue! des négociations
collectives, ils peuvent réussir & surmonter une situation particuliérement difficile
dans laquelle I'organisation traditionnelle de la qualification est remise en cause.
L’'une des solutions pourrait étre la negociation d’un salaire minimum interpro-
fessionnel qui rémunererait la qualification générale de la main-d’ceuvre, puisque
c'est ce type de qualification, beaucoup plus difficilement négociable branche
par branche, qui est en train de s’étendre. Plus la fiexibilité de la main-d’ceuvre
va s’accroitre a travers sa polyvalence, plus les transferts de main-d’ceuvre
seront développés entre les métiers, voire entre les branches et les secteurs,
plus il sera difficile de négocier sa qualification au sein d'une branche particu-
liere. En effet, la qualification générale n'est pas negociable branche par
branche. Elle ne I'est que pour I'ensemble des secteurs. Il semble donc qu’une
démarche de ce type permettrait d'éviter que I'évolution des conditions maté-
rielles et techniques de la production, ainsi que I'instauration des nouveaux
modes de gestion de la force de travail ne conduisent. la plupart des travailleurs
a perdre certains de leurs acquis et ne favorisent des pratiques sauvages ou les
accords de branche peuvent étre facilement deétournés.

(31) D'apres les données sur'la composition de la main-d’ceuvre produites par le Construction Industry
Training Board ( CiTB) et le Engineering Industry Training Board (EITB).
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Conclusion

La formation professionneile des ouvriers qualifies au Royaume-uni, notre
analyse I'a montré, est remarquable dans la mesure ou elle bénéficie d'un statut
valorisé par le bon niveau scolaire des apprentis, quelle que soit I'origine
sociale, et de salaires élevés. Ce statut, qui est le résultat d’une sélection
quantitative assez forte (accés restreint a la profession, qualification spécifi-
que...), a été rendu possible par le rble actif des ouvriers qualifiés dans le
mouvement ouvrier. '

Cependant, a ce systéme traditionnel, juge inadapté aux nouvelles condi-
tions économiques (de concurrence et de chdmage), a été superposé un nou-
veau plan de formation qui a pour but d’élargir la formation au plus grand
nombre et d’obtenir, par une qualification générale, une main-d'euvre polyva-
lente et flexible. Cette transformation a nécessité, en amont, un accroissement
de lintervention et du financement étatiques qui s’est traduit par la création de
la Manpower Services commission et, en aval, a provoqué, en liaison avec les
restructurations économiques, une remise en cause de certaines positions de
force des syndicats. Ainsi, dans cette étude, ont été mis en évidence les
mécanismes d’une nouvelle cohérence établie entre politique nationale de V'em-
ploi, diminution du pouvoir syndical et tentatives de résolution a moyen et a long
terme des problémes liés & la crise.

Mais il semble que V'on assiste, aussi, en Europe, & un renouvellement de la
conception de la formation professionnelie. Par les actions mises en place en
faveur des jeunes de 16 a 18 ans, non seulement au Royaume-Uni mais aussi en
France et dans d'autres pays européens, la formation professionnelle acquiert
une fonction de régulation sociale de plus en plus marquée. En outre, par la
priorité donnée a la flexibilité mais aussi par l'introduction de I'étude de nou-
veaux outils (nouvelles technologies) et la recherche de savoirs transférables, la
formation (professionnelle et technique) n'est plus seulement liée a V'emploi
existant ou a créer mais devient un facteur de changement et un instrument
d’organisation de la main-d’ceuvre de demain.
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APPAY Béatrice - 1
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Introduction.

Dans la premiére partie de I'étude, I'auteur s’attache a fixer les repéeres historiques
et les traits dominants du systéme éducatif britannique avant de décrire la forma-
tion post-scolaire, son contréle et son financement et la formation professionnelle.
La deuxieme partie est consacrée a la formation professionnelle des ouvriers
qualifies : données de base, apprentissage et sociéte, intégration professionnelle,
formation en alternance des ouvriers qualifiés, accords de branche et formation,
mise en place du Youth training scheme.

Conclusion. Liste des tableaux et des figures.




