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Au plan individuel, en con-
tribuant a élargir les com-
pétences productives des
actifs, la formation profes-
sionnelle en entreprise est
censée favoriser la progres-
sion professionnelle des
bénéficiaires, c’est-a-dire
I'accés a une promotion sa-
lariale et I'évolution de leur
qualification... A cet égard,
la formation profession-
nelle continue se comprend
aussi comme un investisse-
ment pour I'individu et doit
en conséquence avoir une
répercussion sur son sa-
laire.

1) Cet article reprend quelques grands
résultats d’'une recherche a laquelle
ont collaboré Anne-Marie Daune-
Richard et Eric Verdier, réalisée pour
le Commissariat Général du Plan dans
le cadre de son appel d’offre «Salai-
res, négociations et politiques d’em-
ploi» de septembre 1995. Outre la FPC,
le rapport analyse aussi les transfor-
mations de I'offre de formation ini-
tiale du point de vue de la nature
générale ou professionnelle des dipl6-
mes, et compare I'évolution de leurs
formes de valorisation économique
entre 1977 et 1993 pour la France,
1984 et 1993 pour I’Allemagne. Nous
tenons a remercier le Deutsches Ins-
titut flr Wirtschaftsforschung (DIW),
qui a mis a notre disposition la ver-
sion publique du German Socioeco-
nomic Panel (GSOEP), et le LASMAS-
IDL, qui nous a permis d'accéder aux
enquétes Formation et Qualification
Professionnelle de I'INSEE.
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Valorisation salariale
de la formation profes-
sionnelle continue et
production de compe-

tences dans
éducatif :

le systeme

le cas de la France
et de I’Allemagne?’

Introduction

Depuis I'avénement de la théorie du ca-
pital humain dans la science économique,
il est courant d’appréhender la formation
en tant qu’investissement (Becker 1964).
En effet, dés lors que cette formation im-
plique une dépense, qu’elle résulte d'un
choix et qu'il en est attendu un bénéfice
supérieur aux dépenses consenties, on
peut dire qu'elle réunit les conditions
théoriques pour étre qualifiée d'investis-
sement.

La formation continue en entreprise pa-
rait particulierement accordée a cette lec-
ture. Considérant le point de vue de I'em-
ployeur, il est en effet douteux qu’une
raison philanthropique se cache derriére
les décisions de formation des firmes con-
cernant leur personnel, quel que soit I'es-
pace national ou I'on étudie la question.
Au travers des actions de formation, c’est
globalement I'amélioration de I'efficacité
productive de l'organisation qui est re-
cherchée. En France, Delame et Kramarz
(1997) montrent que son effet sur les ré-
sultats de la firme est positif, a condition
toutefois que la dépense de formation se
situe au-dessus du minimum légal - ce

qui est conforme aux propriétés de I'in-
vestissement évoquées ci-dessus. De fa-
con générale, les études menées sur I'ef-
ficacité productive de la formation conti-
nue pour I'entreprise concluent a un ef-
fet positif et significatif (OCDE 1995).

Il est possible de préciser le role de la
formation continue en entreprise (FPC)
en déclinant les trois grands objectifs prio-
ritaires auxquels elle peut répondre:

O pallier les déficits en compétences de
base des individus;

0 adapter les compétences spécifiques
des actifs occupés aux besoins de court
terme des entreprises;

O anticiper, en préparant les salariés a
une modification profonde de leur envi-
ronnement technique ou organisationnel.

Au plan individuel, en contribuant a élar-
gir les compétences productives des ac-
tifs, la formation professionnelle en en-
treprise est censée favoriser la progres-
sion professionnelle des bénéficiaires,
c'est-a-dire I'accés a une promotion sala-
riale et I'évolution de leur qualification.
Ce dessein est d’ailleurs explicitement



mentionné dans les lois de 1969 en Alle-
magne et de 1971 en France (cf. encadré
1: les dispositifs Iégaux). A cet égard, la
formation professionnelle continue se
comprend aussi comme un investissement
pour l'individu et doit en conséquence
avoir une répercussion sur son salaire.
C'est a I'exploration de cette question
qu'est consacré cet article.

Cependant, comme le suggérent les trois
objectifs mentionnés, il est vain de vou-
loir traiter cette question sans envisager
son rapport avec l'offre de formation ini-
tiale. La FPC s'integre dans un systéme
de production de compétences ou inter-
viennent consécutivement I'appareil édu-
catif et les modes de construction de la
qualification et d'évolution profession-
nelle dans les entreprises. La rationalité
des acteurs économiques s'enracine en
effet dans un contexte institutionnel
auquel elle ne peut échapper. Dés lors, il
est possible de retenir I'hypothese que la
logique de production des compétences
dans le systeme éducatif détermine en
partie le registre d'utilisation de la FPC
par les entreprises, lequel modéle évidem-
ment les conditions de son acces et ses
effets.

Dans ce cadre, il est particulierement in-
téressant de replacer la FPC dans une
perspective «sociétale» qui justifie le parti-
pris méthodologique d’'une comparaison
internationale pour évaluer cette hypo-
thése. Le choix de la France et de I'Alle-
magne tient au fait que les caractéristi-
ques «de production» de leur systeme édu-
catif respectif s'écartaient nettement dans
les années 70. Or, depuis cette époque,
le systeme éducatif francais a enregistré
des évolutions significatives, qui ont per-
mis de combler une partie du décalage
qui séparait la France de I’Allemagne. En
outre, les rapports entre formations et
emplois se différenciaient largement en-
tre ces deux pays, comme en témoignent
les travaux de Maurice, Sellier, Silvestre
(1982) et de Géhin, Méhaut (1993), ce qui
permet de bien situer les évolutions les
plus récentes.

Il apparait ainsi que les transformations
importantes du systéme scolaire en France
ont modifié la place et le réle de la FPC.
Dans le contexte des années 60, ou les
actifs n’étaient pourvus que d'un faible
niveau de formation initiale, la formation
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Encadré 1: Dispositions institutionnelles concernant la
formation continue en France et en Allemagne

Impulsé par la loi du 16 juillet 1971, le développement de la formation profession-
nelle continue (FPC) en France répondait a une double préoccupation de I'épo-
que:

O pallier le déficit des entreprises en personnel technique qualifié, en particulier
au niveau des techniciens et des agents de maitrise, état de fait corrélatif de la
faiblesse de la formation initiale des salariés - le prolongement de la scolarité
obligatoire jusqu’a 16 ans ne datant que de 1969;

0 accorder une seconde chance de formation aux actifs sortis du systéme éduca-
tif sans dipldome de formation professionnelle ou générale. Sur un plan prati-
que, elle devait servir I'objectif de promotion sociale en ouvrant aux bénéfi-
ciaires de nouvelles perspectives d'évolution professionnelle.

Dans les faits, la loi de 1971 s’est concrétisée par I'obligation légale faite aux
entreprises d'au moins 10 salariés de participer au financement de la formation
professionnelle continue. Le seuil 1égal, de 0,8 % de la masse salariale a I'origine,
atteint actuellement 1,5 %. Cette définition de la formation, axée sur une obliga-
tion de moyens, conduit les entreprises frangaises a dépenser nettement plus que
leurs homologues européennes: 2,8 % de la masse salariale contre 1,2 % en Alle-
magne? (Aventur, M&bus 1996). Depuis 1992, les entreprises de moins de 10 sala-
riés sont soumises a une contribution minimale de 0,15 % de la masse salariale.

En comparaison, le statut de la FPC en Allemagne est défini a partir de deux
grandes lois:

O laloi sur la formation professionnelle de 1969, qui organise le systéme dual et
régit certaines formations continues, notamment de perfectionnement et de
reconversion - art. 46 et 47: da formation professionnelle de perfectionnement
professionnel (adaptation et promotion) doit permettre d’entretenir les connais-
sances et savoir-faire professionnels, de les élargir et de les adapter aux évolu-
tions techniques ou de progresser dans la hiérarchie professionnelle», cité par
Mobus (1996). L'intervention de I'Etat se limite principalement & un role de
certification assurant aux formés une meilleure reconnaissance du dipléme
obtenu;

0 la loi sur la promotion de I'emploi (1969) prévoit le financement de la forma-
tion continue sous forme d’'aides publiques versées aux individus dans le but
de réaliser une meilleure correspondance entre leur qualification et les besoins
du marché du travail. Elle édicte donc un droit a la FPC pour tous les actifs.

Toutefois, cette aide s’adresse maintenant pour les trois quarts a des personnes en
recherche d’emploi et elle n'implique pas que les entreprises participent a la for-
mation continue de leurs salariés (M6bus 1996).

Compte tenu de I'absence d'obligation de financement de la FPC pour les entre-
prises et de I'importance accordée a I'initiative individuelle (Géhin et Méhaut 1993),
les actes de formation continue a l'initiative des entreprises reléveraient
principalement d'un objectif d’adaptation permanente de la qualification des tra-
vailleurs aux impératifs des postes de travail.

2) D’apres les résultats de I'enquéte communautaire sur la formation continue en entreprise effectuée
en 1993. L'harmonisation préalable des catégories en usage et des méthodes de calcul dans chacun
des pays explique qu’on se situe au-dessous du chiffre de 3,3 %, le plus couramment cité dans les
publications francaises.
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«(...) transformations im-
portantes du systéme sco-
laire en France ont modifié
laplace etle réle de la FPC.»

«En France, (...) La qualifi-
cation professionnelle se
construisant principale-
ment a I'intérieur des entre-
prises, ces derniéres devai-
ent créer les conditions
d’une collaboration durable
de leurs salariés, d'ou
I'adoption de regles spéci-
fiques de fonctionnement
des marchés internes d’en-
treprise.»
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professionnelle continue avait pour fonc-
tion de contribuer a la construction des
qualifications au sein des marchés inter-
nes d’entreprise. La forte augmentation de
la scolarisation initiale depuis la décen-
nie 80 ne s’est pas pour autant accompa-
gnée d'une transformation structurelle de
cette offre de formations, qui reste
principalement axée sur un principe de
révélation de potentiels d'aptitudes indi-
viduelles. De ce fait, une fonction de tri
et de sélection semble régir maintenant
I'organisation des parcours internes aux
entreprises, avec comme finalité de repé-
rer les salariés les plus performants, les-
quels seront a méme d’exploiter efficace-
ment la formation continue dispensée.
Dans cette optique, la FPC se congoit
moins comme une accumulation de capi-
tal humain que comme la reconnaissance
implicite de compétences acquises anté-
rieurement. A I'inverse, en Allemagne, le
systéme de formation initiale était dés les
années 60 quantitativement important et
qualitativement articulé sur les besoins
productifs des firmes. Malgré I'apparition
de risques de déstabilisation, le systéme
dual conserve une importance centrale au
sein du systeme éducatif allemand. Ce
faisant, la FPC suit une logique d’accu-
mulation et d’extension de compétences,
qui reste en cohérence avec les modali-
tés de prise en compte de la formation
professionnelle initiale par les entrepri-
ses.

Apres avoir examiné les structures d'of-
fre de formations des systémes éducatifs
et leurs conséguences en matiere de qua-
lification et de salaire sur le marché du
travail, nous analyserons la valorisation
salariale de la formation continue en
France et en Allemagne.

Les rapports entre forma-
tion initiale, qualification
et salaire

Aprés avoir rappelé la situation des an-
nées 60-70, nous décrirons dans un pre-
mier temps les évolutions ayant touché
I'offre de formation initiale dans chacun
de ces pays. Nous mettrons en particulier
I'accent sur la cohérence entre la struc-
ture de l'offre de diplémés et les modali-
tés de valorisation des carriéres. Dans un
second temps, en nous attachant a déga-

ger les principes distincts qui gouvernent
la construction des compétences en for-
mation initiale en France et en Allema-
gne, nous insisterons sur la distance qui
les sépare dans les régles de fixation des
qualifications et des salaires. Sur ces ba-
ses, des prédictions seront émises quant
aux conditions d'utilisation de la FPC.

Une forte disparité des proportions de
diplémés dans les années 60-70

Tout autant que le caractére profes-
sionnalisé de la majorité des formations
initiales en Allemagne, ce qui séparait ces
deux pays dans les années 60 tenait a la
trés faible proportion des actifs francais
possédant un dipléme de formation ini-
tiale. En 1970, 60 % des actifs frangais ne
possédaient aucun dipléme, contre seu-
lement 20 % en Allemagne. Si on observe
la part des titulaires d'un dipléme profes-
sionnel, a I'exclusion de I'enseignement
supérieur, elle est de 27 % et 69 % res-
pectivement pour la France et I'Allema-
gne (Maurice, Sellier, Silvestre, 1979). Huit
ans plus tard, pour I'industrie seulement
et toujours pour les hommes, encore
moins d'un tiers des salariés francais dis-
posent d’'un dipléme de formation pro-
fessionnelle, contre pres de 75 % des sa-
lariés allemands.

Il résultait de ces configurations trés dis-
semblables des correspondances différen-
tes entre qualification et formation, étroi-
tes dans un cas, laches dans I'autre. Ainsi,
en 1978, parmi les ouvriers qualifiés mas-
culins de plus de 35 ans, plus de 90 %
possédent au moins le brevet d'appren-
tissage en Allemagne, alors que 65 % de
leurs homologues frangais sont sans di-
pléme.

Les fonctionnements singuliers des
marchés du travail

En France, comme preés des deux tiers des
actifs ne possédaient aucun dipléme au
début des années 70, les entreprises ont
été obligées de procéder elles-mémes a
la transmission de compétences produc-
tives. La qualification professionnelle se
construisant principalement a l'intérieur
des entreprises, ces dernieres devaient
créer les conditions d'une collaboration
durable de leurs salariés, d’ou I'adoption
de regles spécifiques de fonctionnement
des marchés internes d’entreprise. Dans



cette perspective, avancement salarial a
I'ancienneté et promotions internes de-
vaient servir a la fois a motiver les efforts
consentis par les salariés pour se former,
a les retenir une fois achevée la forma-
tion et enfin, pour ce qui est de la mobi-
lité, a exploiter ces dépenses de forma-
tion & travers de nouvelles affectations.
En tant que modalité d’acquisition d'une
qualification professionnelle, la FPC en
entreprise se définissait clairement comme
un investissement dont salarié et em-
ployeur se partageaient les bénéfices.

En ce qui concerne I’Allemagne, les mul-
tiples travaux menés sur le systeme dual
ont confirmé I'importance de la régulation
institutionnelle, notamment au travers de
la coopération entre instances fédérales
et organisations de travailleurs et d’em-
ployeurs. La co-construction des enseigne-
ments légitimait la dimension structurante
de la formation professionnelle initiale
pour l'obtention des qualifications pro-
fessionnelles et la définition des espaces
de mobilité sur le marché du travail
(Blossfeld et Mayer, 1988). Le plus faible
rendement salarial de I'ancienneté par
rapport a la France (Depardieu et Payen,
1986), des écarts de salaire selon la qua-
lification ou le dipléme de formation ini-
tiale également moins prononcés qu’en
France, de méme que le plus haut degré
d’uniformisation de la division du travail
dans les firmes allemandes (Maurice,
Sorge, Warner, 1980), manifestaient clai-
rement cette influence. La transversalité
des brevets de formation professionnelle,
et la capacité de mobilité inter-firme ainsi
conférée, ne prédisposaient pas les em-
ployeurs a rémunérer fortement I'ancien-
neté de leurs salariés, alors méme que la
répartition des actifs selon leur ancien-
neté était assez comparable dans les deux
pays. De ce fait, la formation possédait
un pouvoir de structuration des marchés
professionnels susceptible de perdurer
bien au-dela des premieres années d’'ex-
périence professionnelle, la qualification
et la FPC s’inscrivant dans le prolonge-
ment de la formation initiale.

Des évolutions différenciées de la for-
mation initiale dans les années 80-90

En 1989, sur I'ensemble de la population
active occupée, les proportions de non
diplémés en France et en Allemagne sont
respectivement de 43 % et 19,5 % En
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1993, pour les hommes salariés, les pro-
portions respectives sont de 36 % (BEPC
- Brevet d'études du premier cycle - ex-
clus) et 15 "4, Ces chiffres sont révélateurs
de la trés forte croissance en France des
flux de diplémés au sortir de I'appareil
éducatif, surtout depuis le début des an-
nées 80, alors que la situation allemande
n'a qu'assez peu évolué de ce point de
vue.

Une explosion de I'offre de forma-
tions initiales en France

Un des indicateurs les plus saillants en
est le doublement, en moins de quinze
ans, de la part d’'une génération accédant
au Baccalauréat: de 34 % en 1980 a plus
de 70 % en 1994. Sur la méme période,
les sortants diplémés de I'enseignement
supérieur sont passés de 15,2 % a 36,3 %.
Ainsi, en 1995, plus d'un cinquiéme de la
population active totale détient un di-
pldme d’enseignement supérieur (Goux
et alii 1996).

Parallélement, les pouvoirs publics ont
pris conscience de la nécessité d'accroi-
tre la professionnalisation des formations.
Cela s'est traduit, entre autres, par la créa-
tion du Bac professionnel en 1985, la ré-
novation des contenus des CAP (certifi-
cat d'aptitude professionnelle), ou I'ex-
tension, en 1987, a tous les diplémes pro-
fessionnels et technologiques de la pos-
sibilité de préparer ceux-ci par la voie de
Ialternance. On en trouve aussi la mani-
festation dans I'explosion des effectifs des
cycles courts et professionnalisés de I'en-
seignement supérieur: sur la période 70-
94, les inscrits dans les instituts universi-
taires de technologie (IUT) ont été multi-
pliés par quatre, tandis que I'effectif des
sections de techniciens supérieurs (STS)
a été multiplié par huit, alors que dans le
méme temps les éléves des écoles d'in-
génieurs n'étaient que 2,5 fois plus nom-
breux en 1994.

Une évolution plus modérée en Alle-
magne

En 1965, prés de 55 % des actifs possé-
daient un brevet d’apprentissage et, bien
qu’il y ait eu des fluctuations, cette pro-
portion était encore a ce niveau en 1989,
et toujours au-dessus de 50 % au milieu
des années 90. Le systeme de formation
professionnelle en alternance structure
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«(...) la formation possé-
dait un pouvoir de struc-
turation des marchés pro-
fessionnels susceptible de
perdurer bien au-dela des
premiéres années d’expé-
rience professionnelle, la
qualification et la FPC s’ins-
crivant dans le prolonge-
ment de la formation ini-
tiale.»

3) Avec au plus le BEPC et sans di-
pléme professionnel en France. En
Allemagne, fin de Hauptschule et de
Realschule avec ou sans certificat et
sans formation professionnelle
(M6bus et Sevestre, 1991).

4) Habitants des nouveaux L&nder
exclus du champ.
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«En France, la valorisation
de I'enseignement profes-
sionnel reste largement ar-
ticulée a une logique de ni-
veaux de formation, ou le
mécanisme de sélection tra-
ditionnel fondé sur les per-
formances scolaires per-
dure (...)»

«En Allemagne, (...) les com-
pétences dispensées dans
ces formations (dans le sys-
téme dual) sont précisé-
ment identifiées par les em-
ployeurs, ce qui assure les
conditions d'une corres-
pondance étroite avec les
grilles de classification et
de salaire, et une trans-
versalité de la qualification
sur le marché du travail. Ce
double effet légitime la di-
mension structurante de la
formation professionnelle
initiale dans la fixation des
gualifications et des salai-
res.»

5) Pour des actifs (hommes salariés)
non diplémés, pour lesquels le salaire
moyen est indicé a 100 dans chacun
de ces pays, les plus hauts diplomés
ont un indice de salaire de 362 en
France, contre 254 en Allemagne (Bé-
ret et alii, 1997).
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donc toujours fortement I'offre initiale de
formations en Allemagne, attirant jusqu’a
70 % des jeunes d’'une classe d’'age dans
la premiére moitié des années 80.

Depuis la fin des années 80, on assiste
néanmoins a un léger recul du systeme
dual en Allemagne, au regard de sa parti-
cipation a l'approvisionnement du mar-
ché du travail. Plusieurs phénomenes sont
en cause: I'importance prise par la filiere
longue de I'enseignement secondaire -
Gymnasium -, qui rassemble maintenant
pas loin de 30 % de I'effectif des sortants
en leur donnant la possibilité d’entrer di-
rectement dans I'enseignement supérieur,
les blocages de promotion pour les titu-
laires d'un brevet de «Techniker ou de
«Meister» (Drexel, 1993), I'expression d’un
souhait manifeste de poursuite d'études
dans I'enseignement supérieur de la part
des jeunes et des familles (Schober et
Tessaring, 1993). Plusieurs indices con-
firment la réalité de ces phénomenes.
Ainsi, en 1990, prés du tiers des primo-
inscrits dans le supérieur avaient aupara-
vant suivi une formation professionnelle
dans le systéme dual, et pour la premiére
fois cette année-Ia, la nombre d’étudiants
dépasse le nombre d'apprentis (Adler et
alii, 1993). En ce qui concerne le marché
des places d’apprentissage, le taux de
remplissage est descendu a 0,55 en 1992
et méme 0,41 dans la métallurgie, alors
qu'au milieu des années 80, le nombre
de places était systématiquement insuffi-
sant. De surcroit se manifeste un proces-
sus de désengagement progressif des
grandes entreprises de I'offre de places
d’'apprenti. Sur la premiére moitié des
années 90, la part de I'industrie dans I'of-
fre de places a diminué de cing points au
profit de la part assurée par l'artisanat
(Pfeiffer, 1997). En somme, des facteurs
d’offre et de demande se conjuguent pour
affaiblir le systéeme de formation profes-
sionnelle initiale, qui reste cependant
encore largement dominant.

Les logiques structurant I'offre de for-
mations initiales demeurent spécifi-
ques a chaque pays

En France, la valorisation de lI'enseigne-
ment professionnel reste largement arti-
culée a une logique de niveaux de for-
mation, ou le mécanisme de sélection tra-
ditionnel fondé sur les performances sco-
laires perdure (Verdier, 1995). C'est-a-dire

que la progression dans les niveaux de
formation initiale, ou le critére de pas-
sage repose sur la démonstration de fa-
cultés théoriques et abstraites, assure un
tri séquentiel des individus, lequel se
manifeste par une sélectivité croissante
des aptitudes et leur homogeénéisation par
le haut. Dans cet ordre, les aptitudes tech-
niques et pratiques sont pergues comme
le pendant de faibles dispositions a I'abs-
traction et ne deviennent dignes d'intérét
gu'a condition d’'étre adossées a un ni-
veau élevé de formation générale. De ce
fait, la reconnaissance par le marché de
la contribution productive d'une forma-
tion est conditionnée par le niveau de
dipléme associé, supposé donner la me-
sure des aptitudes individuelles. A cet
égard, I'organisation du systéme éducatif
reléverait d’abord d’'une fonction de filtre
d'aptitudes et, dans un second temps, de
la nécessité de transmettre des savoirs
exploitables sur le marché du travail. Cela
est aussi largement redevable du mode
institutionnel de participation des entre-
prises et des organisations patronales et
syndicales a I'élaboration des diplémes en
France. Ces acteurs sont le plus souvent
simplement consultés en France, alors
qu'ils participent activement a la négo-
ciation du contenu des formations pro-
fessionnelles en Allemagne (Mébus et
Verdier, 1997).

En Allemagne, pour ce qui est de la for-
mation dispensée dans le systeme dual,
les entreprises allemandes participent aux
deux tiers a son financement. Elles sont
aussi partie prenante dans I'élaboration
des référentiels de formation et précisent
les acquisitions professionnelles dont les
jeunes doivent faire preuve lors des dif-
férents examens. Cette forte implication
des entreprises tend a homogénéiser les
aptitudes générales des jeunes apprentis,
potentiellement variées selon la filiére
empruntée dans I'enseignement secon-
daire. Cela a pour effet que le positionne-
ment sur le marché du travail des titulai-
res du brevet dépend plus de la spécia-
lit¢ de formation que du nombre d'an-
nées d'études suivies dans le secondaire.
De méme, les compétences dispensées
dans ces formations (dans le systeme dual)
sont précisément identifiées par les em-
ployeurs, ce qui assure les conditions
d’une correspondance étroite avec les
grilles de classification et de salaire, et
une transversalité de la qualification sur
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le marché du travail. Ce double effet Ié-
gitime la dimension structurante de la
formation professionnelle initiale dans la
fixation des qualifications et des salaires.
De ce fait, la hiérarchie des salaires® et
I'impact de I'expérience professionnelle
sur la progression salariale sont plus li-
mités qu'en France. Il suffit pour s’en
convaincre de comparer la situation des
titulaires d’un brevet d’apprentissage en
Allemagne avec celle, en France, des ti-
tulaires d’un CAP ou d'un BEP (Brevet
d'études professionnelles) d'un coté et
d'un Bac technique de l'autre.

Les modalités de formation des salai-
res sur le marché du travai (spécifi-
ques a chaque pays)

Cela se manifeste, entre autres, par une
moindre dispersion du salaire des titulai-
res du Brevet dual en Allemagne, par rap-
port aux diplémés frangais de formation
comparable (tableau 1). En outre, la marge
de progression du salaire avec I'expé-
rience apparait beaucoup plus ténue en
Allemagne qu’en France, ce qui atteste
d’'une reconnaissance immédiate dans
I'’emploi de leur capacité productive.
Comme leur qualification est bien identi-
fiée et leurs savoirs immédiatement
opérationnels, les détenteurs du Brevet
dual sont tres rapidement rémunérés a
hauteur de leur compétence, et de facon
assez homogene. Leur progression de sa-
laire, plus faible qu’en France, s'opére par
le biais de l'accumulation ultérieure de
compétences dans I'emploi et au moyen
de la formation continue, qui s'élabore a
partir du socle de connaissances acqui-
ses en formation initiale.

En France, I'abondance et la diversité des
ressources en formation initiale que pos-
sédent désormais les jeunes actifs rédui-
sent considérablement la nécessité pour les
entreprises de construire la qualification
de leurs salariés. Cependant, dans la logi-
que de sélection sur les aptitudes qui régit
la production des dipldmés, I'incertitude
sur les compétences productives des
sortants demeure importante. La fonction
de filtre d’aptitudes du diplédme s’exprime
dailleurs dans sa rentabilité salariale trés
forte, dans les premiéres années d’expé-
rience, laquelle décline tres rapidement par
la suite. En ce sens, en fonction de la pré-
diction sur les capacités productives et le
comportement individuel qu'il communi-

Pays / année 1993 France

Dipléme de CAP ou BEP  CAP ou BEP
formation initiale* sans BEPC  avec le BEPC
Dispersion
des salaires 0,47 0,47
Salaire selon I'expérience

14 ans 100 100
20 ans et + 148 173

Population : hommes, enquétes : voir encadré 2.

que, le dipléme aurait essentiellement un
role allocatif, définissant la position d'en-
trée dans I'entreprise et balisant I'aire
d'évolution professionnelle de I'individu.
Par la suite, le déroulement de I'expérience
prendrait le relais du dipléme dans la
valorisation des cheminements profession-
nels au travers d'une gestion sélective et
différenciée de la main-d’oeuvre. Les me-
sures uniformes d’avancement salarial a
I'ancienneté perdent alors leur raison
d'étre, bien qu’elles soient inscrites dans
les conventions collectives (Grandjean,
1989). Malgré une élévation de la part des
salariés a forte ancienneté dans les entre-
prises (OFCE, 1996), on constate effecti-
vement, pour I'ensemble des salariés, une
disparition de sa contribution au salaire
(Béret, 1992), ce qui n'est pas le cas en
Allemagne (cf. infra).

Les conditions de recours a la FPC par
les entreprises

Dans le contexte décrit, la formation con-
tinue en entreprise est & méme d’occu-
per, en Allemagne, une place non
négligeable dans I'accroissement des com-
pétences professionnelles des salariés.
D’aprés les enquétes réalisées par Géhin
et Méhaut (1993), la formation profession-
nelle en entreprise répondrait a trois ca-
ractéristiques fortes:

Indice de dispersion : intervalle inter-quartile (Q3 - Q1) / Q2

Tableau 1: Dispersion des salaires et progression
de salaire en fonction de I'expérience

Allemagne
Bac Brevet
technique dual
0,46 0,40
100 100
145 115

* Le BEPC est le brevet des colleges, qui couronne les quatre premiéres années d’études dans I'ensei-
gnement secondaire général. Les CAP et BEP, pour respectivement le certificat d’aptitudes profession-
nelles et le brevet d’enseignement professionnel, sont les dipldmes de I'enseignement technique court
dont I'acquisition ne nécessite pas obligatoirement le BEPC. Le Bac technique est le diplome de fin
d'études secondaires pour les filieres comprenant en majeure partie des enseignements techniques.
Au méme titre que le Bac général, il ouvre I'acces a I'enseignement supérieur.

CEDEFOP

45



FORMATION PROFESSIONNELLE NO. 14

«(...) I'hypothése qu'on as-
sisterait en France, dans les
années 90, a un découplage
entre les conditions de pro-
motion salariale et le pas-
sage en formation conti-
nue.»

* X %

*
* o %
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CEDEFOP
46

REVUE EUROPEENNE

0O une organisation de la FPC en lien
étroit avec la formation professionnelle
initiale, en raison des ressources mobili-
sées pour cette derniere et pouvant étre
utilisées dans le cadre de formations con-
tinues;

O une forte décentralisation de la déci-
sion de participation a la FPC: services,
ateliers...;

0 une intégration forte de la FPC a I'acti-
vité de production.

Ces formations continues sont ainsi
d’autant plus susceptibles d’opérer
efficacement qu’elles se juxtaposent a des
stocks de compétence acquis en forma-
tion professionnelle initiale et dont la
portée productive est bien identifiée.
Empiriquement, il est constaté que la FPC
est tres rarement destinée au personnel
sans qualification initiale et qu’elle
s'adresse en priorité a des personnes en
début de vie active, les salariés entre 25
et 35 ans étant les premiers concernés. A
partir des données du Microcensus de
1991, Pfeiffer et Brade (1995) montrent
par exemple que I'expérience profession-
nelle accroit la probabilité de participa-
tion a un stage de formation pendant les
sept premiéres années de vie active et
décroit au-dela.

Dans ce cadre, on peut faire I’hypothése
que la FPC s'inscrit encore, dans les an-
nées 90, dans une logique d'investissement
dont le salarié tire la contrepartie dans une
amélioration de sa rémunération.

En France, I'utilisation de la main-d’oeuvre
doit composer avec l'incertitude relative
sur les compétences productives indivi-
duelles. La gestion des parcours internes
a pour objectif de révéler ces derniéeres par
le biais d'affectations de poste différen-
ciées. Dans ce registre, la formation des
salariés n’interviendrait que comme finalité
de second rang. L'opération de tri des qua-
lités productives des salariés dans I'entre-
prise permet en I'occurrence d’ajuster au
plus prés la formation aux compétences
et aptitudes préalables des salariés. La com-
posante «formation» des marchés internes
ne serait alors véritablement mobilisée que
pour la fraction des salariés la mieux inté-
grée dans l'organisation, ayant fait la
preuve de sa compétence et de son enga-
gement dans le travail. Procédant ainsi, la
firme peut compter sur une élévation de

I'efficacité productive attendue de la for-
mation continue dispensée.

Deux observations plaident en faveur de
ce schéma interprétatif;

0O une comparaison des conditions d'ac-
ces a la FPC en France et en Allemagne,
avec un méme jeu de variables explicati-
ves, montre que l'ancienneté dans I'en-
treprise et le fait d’avoir bénéficié d'une
mobilité interne avant la FPC ont une in-
fluence considérable en France et sont en
revanche sans effet en Allemagne. C’est-
a-dire que les plus anciens dans leur en-
treprise et ceux dont le parcours profes-
sionnel a été ponctué d'une mobilité in-
terne connaissent la plus forte chance
d’accéder & une formation continue lan-
cée par I'entreprise, en France;

0O d'autre part, avec le ralentissement de
I'activité économique au début des an-
nées 90, il est apparu que les pratiques
de gestion de la main-d’oeuvre condui-
sent progressivement a la constitution
d’'un «noyau dur de salariés, détenteurs
des compétences clés de I'entreprise et
sur lequel I'effort de formation continue
va tendre a se concentrer (Bentabet et
Marion, 1995).

L’ensemble de ces éléments nous conduit
a avancer I'hypothese qu’on assisterait en
France, dans les années 90, a un décou-
plage entre les conditions de promotion
salariale et le passage en formation con-
tinue. C'est-a-dire que cette derniére, en
elle-méme, serait congue comme une ré-
compense, un élément de valorisation
professionnelle pour le salarié, dont la
contribution essentielle serait d'objectiver
le succés relatif du bénéficiaire dans
I'épreuve de sélection a laquelle renver-
rait en premier lieu I'organisation des
parcours internes.

C'est au test de ces hypothéses, marquant
une opposition dans les principes qui
guident le recours des entreprises a la
formation professionnelle continue, que
I'on va consacrer la deuxiéme partie.

L’'impact salarial de
la formation continue
en France et en Allemagne

Au total, les logiques de formation de la
main d’'oeuvre dans les systemes éduca-



tifs de ces deux pays suggérent des mo-
des de valorisation salariale de la FPC
sensiblement différents.

Une étude achevée récemment permet de
commencer a apporter des éléments de
réponse aux hypothéses formulées (Bé-
ret, Daune-Richard, Dupray, Verdier
1997). La définition des populations, les
enquétes et les modéles utilisés sont pre-
sentés dans I'encadré 2.

Le premier point a vérifier est celui d'un
changement dans la valorisation salariale
des marchés internes. Ainsi, au début des
années 90, le rendement de I'ancienneté
dans I'entreprise n’est plus significatif en
France, alors qu'il reste substantiel en Al-
lemagne (tableau 2, modéle 1) . Ce fait
est tout a fait central, puisqu’il implique
qu'il ny a plus en France accumulation de
capital spécifique pour tous, et que la for-
mation professionnelle continue peut in-
tervenir différemment dans le processus
interne de construction des compétences.

Pour évaluer cet aspect, nous disposons
de trois indicateurs possibles:

O la derniére formation continue suivie
selon qu'elle est récente (FPC1);

O ou ancienne (FPC2);

O et le nombre de formations suivies.

Les deux premiers indicateurs peuvent
permettre d’appréhender un éventuel
changement dans les formes de rémuné-
ration de la FPC. L’exploitation de ces
indicateurs vise a tester que la formation
continue, en Allemagne, s’inscrit dans une
logique d’accumulation de compétences
professionnelles, alors qu’elle se compren-
drait, en France, comme une forme
sélective de récompense, s'adressant aux
salariés repérés comme étant les plus pro-
ductifs ou possédant la plus forte capa-
cité d'évolution professionnelle. Dans
cette perspective, le nombre de forma-
tions continues recues attesterait de I'im-
portance des aptitudes du salarié. A cet
effet, I'incorporation simultanée, dans une
équation de salaire, de I'indicateur du
nombre de FPC suivies et des deux varia-
bles dichotomiques datant la survenue de
la derniere FPC, laisse présager que c’est
le nombre de passages en formation qui
fait avant tout valeur en France. Au con-
traire, en Allemagne, I'effet propre de la
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Encadré 2 :
Définition des populations, enquétes et modeles
utilisés

O

Salariés hommes et femmes occupés en 1993 dans les secteurs privé et semi-
public et qui étaient actifs occupés en 1988 en France et en 1989 en Allemagne
restreinte aux territoires de I'ex-RFA.

Enquétes FQP 1993 de I'INSEE pour la France. German Socioeconomic Panel
pour I'’Allemagne. Sont retenus : 5139 individus en France, 2913 en Allemagne.

Pour la France, la FPC est la derniére formation suivie a l'initiative de I'em-
ployeur. Pour I’Allemagne, la FPC est la derniére formation suivie, mais il est
difficile de désigner I'initiateur de la formation puisque la réponse relative a
cette question renvoie a la formation suivie la plus importante et non la der-
niére. Comme il apparait que rendement salarial et durée des formations sont
assez similaires, qu’elles soient ou non, en tout ou partie, a l'initiative de I'em-
ployeur en ce qui concerne la plus importante, cette imprécision sur I'origine
de la derniére formation devrait étre sans conséquence pour I'analyse.

FPC 1 : La derniere formation suivie concerne la période 1989-1992 en France
et la période 1990-juin 1993 en Allemagne.

On peut aussi distinguer les cas ou cette derniére formation est intervenue 4
ans avant la précédente, période 1985 a 1988 en France, et 3,5 ans, de 1986 a
1989, en Allemagne (FPC 2).

On dispose aussi du nombre total de formations suivies durant toute la vie
active en France et durant la période d’observation de 7 années en Allemagne.

Les modeles testés sont des fonctions de gains du type :

Log Wi =cte + al ETUi + a2 ETUi?+ bl EXPi + b2 EXPi? + c1 ANCi + c2 ANCi?
+ ¢3 NBFPC + dj FPCij + gk SEXik + hl DURIl + Ui

] k I
avec :
W : salaire annuel pour la France, mensuel pour I'Allemagne;
ETU : années d'études;
EXP: expérience professionnelle «réeller, c’est-a-dire entre 1993 et le pre-
mier emploi;
ANC : ancienneté dans I'entreprise de 1993;
FPC : formation continue;
NBFPC : nombre de FPC;
SEX: sexe;
DUR : durée du travail.

derniére formation professionnelle recue
devrait prévaloir. Enfin, il est possible de
prendre en compte le biais éventuel te-
nant & une sélection non aléatoire des
formés, c'est-a-dire le fait que la forma-
tion soit attribuée aux meilleurs salariés’.

Une formation continue plus rentable
en Allemagne

Dans le modéle le plus simple, modele
(2), on peut tout d’abord constater que le

6) Modéle de base qui inclut les an-
nées d'études, I'expérience profes-
sionnelle, I'ancienneté dans I'entre-
prise et le carré de ces variables. Nous
renvoyons au rapport pour I'ensem-
ble des résultats détaillés.

7) Nous présenterons les conclusions
de l'application d’'une méthode de
correction de ces biais.



FORMATION PROFESSIONNELLE NO. 14

* X %
*
*
* *
* 5 *

* %

REVUE EUROPEENNE

Tableau 2 :
Rendement salarial de I'ancienneté et de différentes
variables de formation professionnelle continue
Variable Log(Salaire net annuel pour la France) France Allemagne
dépendante : Log(Salaire brut mensuel pour I’Allemagne)1992 1993
Modele (1) ancienneté + 0,28 ns +1,16
Modéle (2) FPC1=
Derniére FPC obtenue : +8,8 +14,5
située au cours des 4 derniéres
années, y compris I'année du salaire.
Modeéle (3) FPC1 +9.8 +18,1
FPC 2 : obtenue au cours
des 4 années précédant FPC 1 +12,2 + 16,9
Modele (4) Nombre de FPC +3,2 +2,3
Modele (5) Nombre de FPC +3,1 +0,8
FPC 1 ns + 14,7
FPC 2 +9,1 + 15,0
Coefficients x 100, tous significatifs au seuil de 1 % d’erreur. / ns : non significatif a 10 %.

8) En France, en 4 ans, 19,6 % des
salariés avaient eu une FPC a l'initia-
tive de I'employeur (et 3 % a leur ini-
tiative, mais ils ne sont pas comptés
ici); ils étaient en tout 25 % en Alle-
magne, sur 3,5 ans.
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rendement salarial de la derniere forma-
tion, lorsqu’elle est récente (FPC 1), est
significativement moins élevé en France
(les formés ont des salaires supérieurs de
8,8 % aux salaires des non participants)
qu’en Allemagne®. Il en va de méme lors-
que l'on considere aussi ceux dont la
derniére formation continue est interve-
nue dans une période antérieure (FPC 2,
modéle 3). Outre que cet écart suggere
que la formation continue bénéficie d’'une
meilleure prise en compte dans l'organi-
sation productive en Allemagne, un autre
argument est susceptible de contribuer a
I'explication de son rendement salarial
conséquent: I'importance de la trans-
férabilité des qualifications professionnel-
les acquises en formation initiale. Compte
tenu de cet élément, le rendement sala-
rial significatif s'apprécie comme un
moyen de prévenir le potentiel de mobi-
lité inter-firme des salariés.

Par ailleurs, c’est lorsque la derniére FPC
suivie est ancienne qu’elle est la plus ren-
table en France, a l'inverse de I'Allema-
gne. L'écart de rendement n’est cepen-
dant pas suffisant, en France, pour en
déduire une transformation du mode d'at-
tribution et de rémunération de la forma-

tion professionnelle continue. Pour inter-
préter cette différence, il est nécessaire
de considérer également le nombre de
formations suivies par les salariés. En
France, 42,9 % des individus ont bénéfi-
cié d'au moins une FPC durant leur vie
active. Par rapport a I'ensemble des sala-
riés en 1993, le nombre moyen de FPC
s'éleve a 1,61. En Allemagne, sur une
période moyenne de 7 ans, 37,1 % des
salariés sont passés en formation conti-
nue. A I'échelle de I'ensemble des sala-
riés en 1993, le nombre moyen de forma-
tions continues par individu est de 1,51.
Ces chiffres témoignent de la plus grande
diffusion de la FPC dans la population
active occupée en Allemagne. L'introduc-
tion de cet indicateur dans le modele
permet d’analyser le rendement salarial
du nombre de FPC.

On constate que le rendement brut du
nombre de FPC est tres élevé (modeéle 4),
tout particulierement en France (chaque
formation augmente le salaire de 3,1 %),
ou il est supérieur a celui de I'expérience
professionnelle, par exemple. Ce premier
résultat est trés important puisqu’il sug-
gére que la valeur de la FPC se réalise
selon une logique d’accumulation simi-
laire & celle des années d'études ou de
I'expérience professionnelle. Les modali-
tés de valorisation de cette accumulation
sont cependant sensiblement différentes
dans les deux pays. C'est ce que montre
la prise en compte simultanée de la der-
niére FPC suivie, selon sa période d'ob-
tention, et du nombre total de FPC (mo-
déle 5).

Transformation des conditions d’uti-
lisation de la FPC en France

Pour la France, alors que le rendement
du nombre de formations professionnel-
les continues demeure & un niveau trés
élevé, la FPC recue dans la période la plus
récente ne se traduit pas par un gain sa-
larial, & I'inverse de la derniére formation
lorsqu’elle est intervenue dans une pé-
riode plus ancienne. Ce constat laisse pré-
sumer une évolution de la conception de
la FPC. En effet, un calcul similaire, réa-
lisé & partir de I'enquéte FQP 1977, mon-
tre que le nombre de formations suivies
est trés rentable, mais également que la
FPC a un rendement qui differe peu,
quelle que soit sa date de réalisation.
Ainsi, dans les années 70, il semble que



la FPC était avant tout congue comme un
investissement qui procurait aux salariés
les compétences techniques et profession-
nelles nécessaires a I'activité de I'entre-
prise. Dans la période la plus récente, I'at-
tribution de cette formation semble sui-
vre une logique de sélection et de classe-
ment, avec pour conséquence I'émission
d'un signal favorable et récurrent en di-
rection des salariés dont I'entreprise anti-
cipe la fidélité et qu’elle souhaite garder.®
Cette hypothése est corroborée par le fait
que le nombre moyen de FPC suivies est
de 4,05 pour les tributaires de FPC1 et
seulement de 2,2 pour les actifs repré-
sentés dans FPC2. Autrement dit, les bé-
néficiaires d'une formation profession-
nelle continue obtenue dans la période
la plus récente, ont déja profité a trois
reprises, en moyenne, d’une autre forma-
tion continue, dont seule en définitive la
succession fait valeur. De ce point de vue,
une inscription fréquente en formation
attesterait de la performance productive
particuliere de ces salariés.

Pérennité d’'une conception investis-
sement de la FPC, en Allemagne

Pour I'Allemagne, au contraire, le rende-
ment du nombre de FPC chute trés
fortement lorsque I'on considére aussi la
derniére formation suivie et la date a la-
quelle elle a été dispensée, alors méme
que le nombre moyen de formations sui-
vies par ceux dont la plus récente se si-
tue dans la période 1990-93 est de 4,7.
En outre, quelle que soit la période con-
sidérée, le dernier passage en formation
conserve une tres forte rentabilité sala-
riale. Ce résultat suggére que la forma-
tion professionnelle continue se valorise
selon une logique d’accumulation de ca-
pital humain. Une partie de la reconnais-
sance salariale des formations profession-
nelles délivrées en formation continue,
des lors qu’elles prolongent pour beau-
coup une formation professionnelle et
technique recue en formation initiale, est
a rapprocher de I'opinion partagée sur
I'importance des connaissances techni-
ques et professionnelles pour la perfor-
mance des entreprises. Dans ce contexte,
la multiplication des formations continues
conserve néanmoins une rentabilité, mais
fortement amoindrie en raison de la
décroissance du rendement marginal de
I'investissement formation dans une opti-
que d’accumulation de capital humain.
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Chaque FPC a donc une efficacité pro-
pre, indépendamment du parcours anté-
rieur en formation continue des bénéfi-
ciaires.

Contrairement a I’Allemagne, la sélec-
tion dans la FPC explique son rende-
ment salarial en France

Une fagon complémentaire de s'interro-
ger sur I'apport productif intrinseéque de
la FPC consiste a analyser les conditions
d'attribution de cette derniére selon les
caractéristiques professionnelles des sa-
lariés (diplome, classification, age, etc.).
Il s’agit, autrement dit, d’examiner encore
plus directement la possibilité que la for-
mation soit allouée aux salariés que I'en-
treprise juge par ailleurs les meilleurs. En
ce sens, le rendement de la FPC pourrait
davantage manifester I'existence de ce
biais de sélection des formés qu'un ap-
port productif propre de la formation®.
Pour avancer sur cette question, aprés
correction des biais de sélection dans la
derniére formation (FPC1), on a calculé
le salaire moyen qu’auraient pergu les
participants a la formation en I'absence
de formation®.

A I'issue de ces estimations, il est apparu
que I'effet de sélection a I'entrée dans la
FPC était trés fort en France, mais faible
et non significatif en Allemagne. De sur-
croit, pour les salariés francais, le pas-
sage en formation n’ajoute rien au salaire,
lequel dépend pour I'essentiel des carac-
téristiques antérieures des actifs partici-
pants a la formation continue. De I3, il
ressort que la FPC en elle-méme ne pro-
cure pas de bénéfice salarial réel aux par-
ticipants en France, a I'inverse de I'Alle-
magne, ou la FPC a un rendement sala-
rial positif au-dela des effets de sélection.
Ces résultats confortent les précédents, et
confirment I'existence d’une logique d’in-
vestissement en Allemagne, et d’évolution
vers une logique de sélection en France,
ou le passage en formation ne ferait qu’ac-
tualiser des potentiels de compétences et
légitimer a posteriori la situation salariale
privilégiée des salariés retenus pour sui-
vre un stage de FPC.

Conclusion

Plusieurs enseignements se dégagent de
ce travail pour les deux pays:
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«De 13, il ressort que la FPC
en elle-méme ne procure
pas de bénéfice salarial
réel aux participants en
France, a I'inverse de I'Alle-
magne, ou la FPC a un ren-
dement salarial positif au-
dela des effets de sélection.»

9) Des modeéles logit, destinés a ap-
précier les conditions d’'une mobilité
externe, montrent que la FPC a une
influence négative sur le changement
d’entreprise; voir aussi Goux, Maurin
(1997).

10) On peut analyser cet éventuel
biais de sélection par une estimation
en deux étapes qui s'inspire de la
méthode d’Heckman 1979.

11) Techniquement, cela revient a
estimer le salaire des individus for-
més, c'est-a-dire, tout en conservant
leurs caractéristiques, a leur appliquer
les coefficients relatifs a ces caracté-
ristiques obtenus dans I'équation de
salaire redressée du biais de sélection
pour les non formés. On compare
ensuite ce résultat avec le salaire dé-
claré des participants.
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12) Ainsi, en 1993, les stages concer-
nent 46 % des entreprises en France,
la formation en situation de travail
39 %, la FPC au sens large (stage, si-
tuation de travail, conférences, etc.)
47 %. Autrement dit, toutes les entre-
prises qui font de la FPC font des sta-
ges. En Allemagne, les chiffres sont
respectivement de 59 %, 56 %, et
85 %. Au total, la démarche de for-
mation continue, sous une forme ou
une autre, est une pratique beaucoup
plus répandue au sein des entrepri-
ses allemandes que francaises.
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La France se caractérise par la dispari-
tion du rendement salarial des marchés
internes d’entreprise entendu au sens de
la progression a l'ancienneté. Dans ces
derniers s’opére néanmoins un proces-
sus de sélection des salariés jugés les plus
talentueux ou les plus efficaces, et a qui
est consentie une ou plusieurs formations
continues. Le rendement substantiel ap-
parent de cette derniére masque le fait
que ces salariés percoivent déja les sa-
laires les plus hauts, la formation en elle-
méme n'amenant aucun avantage finan-
cier. Toutefois, la rationalité de cette for-
mation est ailleurs, les salariés formés
quittant plus rarement leur employeur
que les autres, sans que I'on sache, il est
vrai, si cela tient davantage a leur niveau
de rémunération antérieur ou a la for-
mation. D’autre part, étant les mieux a
méme d’exploiter de maniére adéquate
les savoirs inculqués en formation, ils
peuvent faire I'objet de mobilités inter-
nes, qui augmentent I'efficacité produc-
tive de I'organisation (Dupray, 1995). On
peut supposer que la FPC joue également
un réle de légitimation interne sur un
double registre: d'une part celui d’'une
justification a posteriori d'un salaire plus
élevé des bénéficiaires vis-a-vis des sa-
lariés évincés de l'accés a la formation;
d’autre part vis-a-vis des salariés «es
meilleursy, a qui la firme peut alors
d’autant moins refuser une FPC que des
sommes financiéres sont obligatoirement
consacrées a cette fin.
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