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La formation des salariés recemment embauchés : une
comparaison public-privé

Marion Lambert (Céreq), Coralie Perez (Céreq)

Dans F. Audier, V. Di Paola, M. Lambert, D. Meurs,C. Perez et S. Moullet Les
déterminants des entrées dans la Fonction publiqugrarcours du combattant ou pis-
aller ?, Rapport final pour le ministére de la Reclerche, janvier 2004 (chapitre 4).

Introduction
A premiére vue, la Fonction publique apparait conume entité homogene possédant une

logiqgue de fonctionnement propre mettant ses fonohires a l'abri des tensions
economiques. En reéalité, la Fonction publique estsacteur d'emploi qui présente des
différences internes importantes et soumis a dessides pesant sur les regles
traditionnellement en vigueur. La Fonction publiqgeecaractérise en effet par une diversité
des niveaux de qualification des agents, de letatsits et des métiers exercés. Dans un
contexte de décentralisation, les départs en tetnzassifs, I'évolution des missions de service
public et des statuts des agents créent des tengivernes. Parallelement, la Fonction
publique est soumise a des tensions externes @sdpér une permeéabilité entre les marchés
du travail publics et privés. Les deux secteursnglei sont ainsi en concurrence pour le
recrutement des jeunes dipldmés. A ceci s'ajouprdbleme des mobilités internes dans un
secteur ou de nombreux diplémés trouvent refuge tEmpériodes ou le taux de chdmage est
eleve.

Dans ce contexte, la formation continue pourrai &menée a jouer un rdle croissant, et
ce d'autant que la Fonction publique est plus «g&umse » que le secteur privé en la
matiére : les agents accedent davantage a la fiomwe les salariés du privé, et I'acceés y est
moins inégalitaire (Perez, 2003). Du c6té de l'eayplr public, la formation pourrait
constituer un leviepour aider a gérer les tensions, c'est-a-direifieéles nouvelles recrues
pallier les difficultés de recrutement externeaatofriser I'organisation des mobilités internes
et externes. Du point de vue des agents de la iBangublique, on peut s’'interroger sur le
recours et les stratégies d'usage de la formationregard du secteur privé, et plus
particulierement pour les nouveaux recrutés. Roésique le terme dstratégie est ici
entendu au sens de support d’'une visée, et passad@nent d’'un projet professionnel de
moyen a long terme. Ainsi, I'accés a une formatishpeut étre moins motivé par un projet
professionnel formalisé que par le souhait d’étmecapacité de saisir des opportunités
professionnelles inconnues au moment de la déc{8emme, 2003). En ce sens, comment les
nouvelles recrues du public peuvent-elles se saésropportunités de formation qui leur sont
offertes ? Plus précisément, la formation permet-eld'accélérer » une mobilité régie par
I'ancienneté, d'intégrer durablement la Fonctiooligue ou d'encourager une bifurcation vers
un emploi du secteur privé ?

Les données utilisées sont cellesl'daquéte Formation Continue 2000, complémentaire a
'enquéte Emploi de mars 2000. Cette enquéte imgertes personnes agées de 15 a 65 ans

! Sont considérées comme de « nouvelles recruespetsonnes en emploi en mars 2000 ayant moinsade 5
d'ancienneté dans leur établissement.



sur leurs pratiques de formatiotf.(Encadré 1). Les informations recueillies rensaigrseir

le contenu et les objectifs des formations (spi#égakt buts poursuivis) mais également sur la
facon dont s'effectue le départ en formation @tie, mode de financement). Toutefois, un

préalable a I'étude est le repérage statistiqueagents de la Fonction publique nouvellement
recrutés a partir de I'enquéte Emploi. Cette éiagaique d'effectuer des arbitrages, tant au
niveau du champ de la Fonction Publique que soof@n d’entrants, arbitrages en partie liés
a la question traitée (ici, la formation continue)lensemble de la démarche est explicitée
dans une note méthodologique, y compris dans sa$séavec le champ et les définitions

retenues dans d’autres chapitres du présent rafmbahnnexe 1).

Dans un premier temps, il s'agira de préciser &aatéristiques des nouveaux recrutés
dans la Fonction publique au regard de leurs hoguel® du secteur privé. Deux catégories de
salariés retiendront plus particulierement notitergion : les non titulaires de la Fonction
publique (vacataires, auxiliaires, emplois-jeuneket.les personnes « déclassées ». Puis, on
s'efforcera de confronter le recours a la formationtinue des nouveaux recrutés des deux
secteurs, en niveau et en intensité. L'identificaplus fine des pratiques de formation des
nouveaux recrutés du public, au travers des costelas objectifs et du mode de déroulement
des formations, nous permettra de cerner Isinagegiesde formation.

Encadré 1 : Enquéte Formation Continue 2000

L’enquéte Formation Continue est une enquéte camgiéire a 'enquéte Emploi de I'Insee
de mars 2000. Elle est le résultat d’'une collalhmnaéntre le Céreq (Centre d’Etudes et| de
Recherche sur les Qualifications), la Dares (Dioectle I'’Animation de la Recherche, des
Etudes et Statistiques), la DGEFP (Délégation gdaéa 'Emploi et a la Formation
Professionnelle) du Ministere de 'Emploi et de Salidarité, la DPD (Direction de |
Programmation et du Développement) du MinistergEttucation, le Commissariat Général
au Plan, le Secrétariat d’Etat aux droits des fesgiea la formation professionnelle |et
I'Insee. Elle concerne les personnes agées de@b ans inclus ayant terminé leurs études
initiales et n’effectuant pas leur service natiorahns le cadre de cette enquéte, 28|700
personnes ont été interrogé€es personnes ont été interrogées, sous forme efiems en
face a face, sur les formations suivéscours de leur vie actiye'est-a-dire depuis la sortie
de formation initiale. Chacune d’elles a décrinBemble des formations qu’elle a suivjes
entre janvier 1999 et février 2000, quelle guaig da finalité de ces formations
(professionnelle, sportive, sociale ou culturelégs formations peuvent étre principalement
financées par I'employeur, par l'individu lui-méme une institution publique. En plus du
stage et des cours, d'autres modalités de formatinphrecenseées : les contrats de formation
en alternance (a condition qu'ils ne succédentdi@stement a la formation initiale), les
formations en situation de travail et I'autoforroati

Cette enquéte vient compléter les informationstamispar ailleurs : enquétes décennales
sur la formation et la qualification professioneel[FQP), enquétes permanentes sur| les
conditions de vie des ménages, déclarations amsueliministratives obligatoires des
entreprises (formulaires 24-83).

Les premiers résultats ont fait l'objet de plussepublications des institutions ayant
financé I'enquéte, parmi lesquelless Francais et la formation continuBtatistiques sur la
diversité des pratiquesC. Fournier, M. Lambert, C. Perez, (2003), MdiseiCéreq,
Collection Document n°169, Série Observatoire.




2. La formation continue des nouveaux « recrutés guels enjeux ?

2.1. La spécificité des recrutements de la Fonctigoublique

La Fonction publigue occupe une place importantesd@amploi en France : prés de trois
salariés sur dix y travaillent en mars 2000 (28 Akj.total, plus de cing millions d’agents de
la Fonction publique se répartissent entre la Fongbublique d’Etat (54,5 %), la Fonction
publique territoriale (29,5 %) et la Fonction pgoie hospitaliere (16 %).

Bien que le nombre d’agents de la Fonction publigoi¢ resté stable au cours de la
décennie 90, la structure de I'emploi public stestdifiee. La part des femmes a notamment
augmenté au cours de cette période. L'examen dast@&astiques des nouveaux recrutés en
mars 2000 reflete cette évolutioef.(encadré 2). Les femmes occupent une place imgertan
dans I'emploi public puisqu’elles représentent 58186 salariés du public contre 43 % des
effectifs du secteur privé. La part des femmeseasbre plus marquée parmi les nouveaux
recrutés : elles comptent pour 60 % des recrutesraants la Fonction publique contre 43 %
dans le privée.

Cette féminisation de I'emploi public s’accompagdepuis les années 90, d’'une hausse du
niveau de qualification dont témoigne la progresgie la part des cadres, plus importante
dans le public que dans le privé (Audier, 2000)tteChausse est a mettre en relation avec
celle du niveau de diplome des agents, et pluscpierement des nouveaux recrutés, quelle
gue soit la fonction exercée. Ainsi, en mars 208@art des titulaires d'un « Bac et plus » est
plus importante chez les nouveaux recrutés que fEngemble des salariés (45,5 % contre
39 %) ; la prépondérance de cette catégorie s¥gaet parmi les recrutés de la Fonction
publique (60,5 % contre 52 % pour leurs homologleprive).

Par ailleurs, on retrouve dans les recrutementddestions « phares » de chacun des
secteurs : I'enseignement et la santé dans lecpetdla fonction « production, chantier » pour
le privé. Cependant, certaines fonctions prennastpart relativement plus importante dans
les recrutements : la fonction « nettoyage, gardige » dans le public et la fonction
« commerce, vente » dans le privé. Les recrutendmia Fonction publique semblent ainsi
se polariser entre des fonctions associées a deaux de qualification €leves et exercées par
des statutaires, et des fonctions plus manuellssceEes a des emplois plus précaires. Cela
fait écho a la mutation des fonctions assuméegegaionctionnaires titulaires avec un recul
des fonctions purement administratives et une maffion corollaire des fonctions
« recherche, étude » et d'« enseignement, samtadigr, 2000).

Les recrutements reflétent non seulement la streiatas emplois mais aussi les régles de
gestion de la main d’ceuvre, et notamment les ratgegestion des carriéres. Alors que pres
de trois salariés sur dix travaillent dans la Fomctpublique, seulement deux nouveaux
recrutés sur dix sont accueillis par ce secteurefet, la structure par age des effectifs,
caractérisée par une sur-représentation des traudciige moyen, a laquelle s’ajoute la grande
stabilité des agents (Kleinholt, 1993), limitens lgossibilités d’embauche et expliquent la
relative « lenteur » de renouvellement des effecidns la Fonction publique. Cependant, les
prochains départs massifs a la retraite condués@einser que les employeurs publics devront
amplifier leurs recrutements. Il est fort probaljee cette tendance va accroitre la
concurrence entre le public et le privé dans l'amba des futurs sortants du systeme
scolaire.

L’employeur public occupe déja une place importatges 'embauche des débutants (i.e.
les sortants du systéme scolaire) et notammerdigsnés du supérieur (Audier, 1997). Une
explication de ce phénomeéne réside dans le faidgugsmbreux concours sont soumis a une



limite d’age ; c’est donc dans une logique de eaerique sont recrutés les futurs
fonctionnaires. L'attrait des jeunes générationarga Fonction publique, qui s’observe a
travers l'affluence des candidats aux concoursgadirmé par les données de « Génération
98 » du Céreq : « au fur et a mesure qu’'elle avalans sa vie active, une part croissante de
cette génératidrva vers les employeurs publics : 15 % des acti€sipés en avril 1999, 17 %
en avril 2001. Le secteur public apparait commep@le d'attraction dans les débuts de
carriere » (Lopez, 2002). Pour ceux qui ne deviaiedt pas titulaires, le passage par la
Fonction publique peut, par exemple, faciliter qiaisition d'une premiére expérience
professionnelle valorisable ultérieurement. Mais Hanction publique peut également
apparaitre comme un refuge en période de chdmaayes €e cas, le choix de la sécurité de
'emploi ne se fait pas a n’importe quel prix : @UP un jeune pourvu d’'une formation élevée,
se déterminer en faveur de la filiere publique sgppdonc un choix délibéré de profession et
'acceptation de conditions particulieres de remmgnt, de carriere et de rémunération »
(Audier, 2000), et parfois au prix d'un « déclassetm.

Encadré 2 : Les entrants de la Fonction publique

Identifier les agents de la « nébuleuse publigest»un exercice difficile, dont témoigne
I'imprécision des termes couramment utilisés patsigher ces agents (fonctionnaires, agents
de I'administration, de la Fonction publique, detser public, des services publics ...). Les
données utilisées sont issues de I'enquéte Fommeadiotinue 2000, réalisée par le Céreq et
I'Insee, et complémentaire a 'enquéte Emploi desr@@00 (Fournier, Lambert, Perez, 2002).
Cette enquéte interroge I'ensemble des personmtisssde formation initiale et agées de
moins de 65 ans sur les formations suivies et msditons du départ en formation.
L'identification des agents de la Fonction publigeppuie sur un travail méthodologique
conduit lors d'une étude antérieure (LowezaninegeE, 2002). Guidée par I'objet de 'étude,
les pratiques de formation des agents, elle pgieléla nature publigue ou privée de
'employeur sur la déclaration du secteur d'appanee effectuée par I'enquété. Apres ayoir
déterminé le caractere public ou privé de I'étalgiisent, I'activité économique de I'emploijet
la profession exercée sont utilisées en complénadint, de distinguer les trois fonctions
publiques.

La notion « d’entrants » (ou « nhouveaux recrutédas)s la Fonction publique se définit ien
référence a I'établissement ou la personne travaill moment de I'enquéte. Sont considérées
comme « entrants » les personnes en emploi en2@@fsayant moins de 5 ans d'ancienneté
dans leur établissement. Ce choix est motivé paieue I'entrée dans la Fonction publique
est, la plupart du temps, suivie d'une année dmdbon ou de « stage » ; il est danc
important d'étendre la période d'étude afin de pomywendre en compte les comportements
de formation ne relevant pas du seul effet mécanidu recrutement. Pour des raisons
d’effectifs, il n'est toutefois plus pertinent destthguer les « entrants » selon leur Fonction
publiqgue d’appartenance.

Pour plus de détails sur la démarche méthodologiqoetée, voir annexe 1.

A Tlattractivité des conditions de travail et de dmrantie de I'emploi, s'ajoutent les
opportunités offertes par la Fonction publique eatiene de formation. En effet, les
possibilités de formation sont plus importantessdi@npublic que dans le secteur privé : un
agent de la Fonction publique sur deux accedefarfaation continue contre un salarié du
privé sur trois. Les caractéristiques des empfoisctions et métiers exercés par les salaries),

2 L'enquéte « Génération 98 » interroge les jeunesssdu systéme éducatif en 1998, de tous lesanivet de toutes les
spécialités de formation.



de méme que les objectifs ou le mode de déroulenhemtformations, ne suffisent pas a
expliquer ce différentiel de participation. La sphépublique apparait bien comme un
environnement plus propice au départ en formatiparce que plus favorable a la
connaissance et l'exercice de ses droits en l&ragferez, 2003).

2.2. Les particularités des entrants influencent le  urs attentes vis a vis de
la formation continue

La formation peut étre considérée comme une ressopour les nouveaux recrutes,
pouvant contribuer & la réalisation d’'un projetfpssionnel interne ou externe a I'entreprise.
Cependant, la population des entrants est hétéepgam partie du fait de la définition du
champ. Ainsi, les entrants dans la Fonction publige sont pas tous débutants, ni tous
fonctionnaires titulaires de leur emploi. Dés latssstratégiesdiverses de recours et d’'usage
de la formation continue peuvent étre envisagéesddéa des recrues fonctionnaires (ou en
voie de titularisation), les pratiques de formataes non titulaires de leur emploi et des
entrants dont I'emploi détenu nécessite une gaatibna priori inférieure a leur niveau de
dipléme (i.e. lesléclassésseront plus particulierement étudiées.

2.2.1. Deux facteurs discriminants : I'expérience I& marché du travail et le statut d’emploi

L’examen des nouveaux recrutés du public fait agdpa deux groupes que I'expérience
sur le marché du travaibppose. D’une part, les entrants trés expérimeaggs de plus de 45
ans et peu diplomés et d'autre part, les jeunestifiimaires stagiaires, pas ou peu
expérimentés. Le statut d’emploi contribue égaldngedistinguer parmi les entrants entre
d'un c6té, les jeunes recrues embauchées en caitidatet de l'autre, les fonctionnaires-
titulaires relativement anciens dans la fonctiohlipuwe mais récents dans I'organisation.

Une classification ascendante hiérarchique confisherécise les différents profils des
nouveaux recrutés du public. Six classes émergetiadalyse ¢f. Schéma 1). Huit recrutés
du public sur dix n'ont pas ou peu d’expériencelsunarché du travail. Parmi eux, la part la
plus importante revient aux fonctionnaires titudair agés de 25 a 34 ans et dipldmés du
supérieur (80 % des titulaires d'un Bac+3 et plemtsdans ce groupe). Avec les
fonctionnaires stagiaires, qui présentent des taniatiques proches (la moitié ont un diplome
de Bac+2 et les trois quarts ont moins de 35 aes)jeunes fonctionnaires correspondent a la
représentation la plus commune des nouveaux recruté secteur : diplomés et
inexpérimentes.

A ces jeunes dipldmés, s’'ajoutent les jeunes sirtdn systeme éducatif (82 % des
entrants agés de moins de 25 ans sont dans ceeyrqugu dipldmés, qui entrent dans la
Fonction publique pour une premiéere expériencegsabnnelle. Embauchés sous contrat
aidé ou contractuels, ils représentent 9 % desmaistr On retrouve ici I'idée de la Fonction
publigue comme secteur introducteur de main d’ce(ofrgupra).

3 L'expérience sur le marché du travail s’entend wenta durée écoulée depuis la sortie du systémeaéfljusqu’a la date
d’entrée dans I'entreprise actuelle.



Schéma 1: Les profils des nouveaux recrutés du public

- . . m— ] Source :
Les expérimentés Les inexpérimentés A
(20 %) (80 %) Enquete
Formation
| | | | Continue 2000
Agents de 55 Jeunes nor (Céreq-INSEE)
ans et plus er titulaires
contrat aidé (9 %)
(3 %)
Agents san$ Agents Fonctionnaires Jeunes
dipléme, contractuels stagiaireg5 %) fonctionnaires
agés de 45 titulaires titulaires,
a 54 ans d'un Cap- dipldmés du
(12 %) Bep (5 %) supérieur
(6€ %)

A l'opposé, une partie des nouveaux recrutés duig(®0 %) est présente sur le marché
du travail depuis plus de 15 ans. Pas ou peu dgddits transitent par la Fonction publique a
la faveur d’'un contrat aidé (3 %) ou sont embauciwsme contractuels (5 %). On trouve
également des fonctionnaires titulaires, agés des ple 45 ans dont l'ancienneté dans
I'établissement est faible (12 %) a la suite, pameple, d’'une mobilité interne.

Le statut d'emploi apparait ainsi, au coté de éeepce sur le marché du travail, comme
un facteur de partition entre les nouveaux recrdtegublic. Ces deux variables caractérisent-
elles aussi le recours et les pratiqgues de formatmntinue des nouveaux recrutés ? Le
rapport a la formation des jeunes en début de sliiweaa déja fait I'objet d'investigations
(Dupray et Hanchane, 2000 ; Joseph et Lochet, 2008)is le contexte statutaire et
réglementaire de la Fonction publique conduit aifieé leurs questionnements. En effet, les
fonctionnaires titulaires de leur emploi, ou en geasle I'étre (fonctionnaires stagiaires)
s'inscrivent dans un horizon certain, borné paeteite, le statut de fonctionnaire accordant
un « emploi a vie ». Pour eux, la formation comreetgur de I'allongement de I'horizon de
collaboration n'a donc pas de pertinence. La faonatontinue des statutaires du public aura
donc pour l'essentiel trois visées : 'adaptatian poste ou a I'emploi occupé depuis peu,
'apprentissage de nouvelles compétences, complkames a celles acquises en formation
initiale et la préparation de concours (mobilitéeine). Mais dans la perspective souvent
annoncée d'un marché du travail tendu pour cegaiampétences, et donc d’'une compétition
plus vive entre employeurs publics et privés poourpoir les emplois disponibles, la
Fonction publique pourrait avoir a attirer les ddiats au-dela de la promesse de la garantie
de lI'emploi et a fidéliser ses agents en postei @earrait donc contribuer a modifier
I'horizon des agents titulaires et leurs attentéégard de la formation. Ainsi, outre les visées
d'adaptation, de perfectionnement et d'aide a l&ilitéo interne, la formation continue
pourrait alors servir destratégiesde mobilité externe des « statutaires ». A coté de
fonctionnaires titulaires, quelles sont les oppuitis de formation offertes par la Fonction
publique aux non titulaires, et comment peuvensds saisir ?



2.2.2. Précarité et formation continue

Les non titulaires (contractuels, vacataires, empiidés) représentent une fraction non
négligeable des nouveaux recrutés du public : ers tdes entrants contre un agent de la
Fonction publique sur dix en mars 280Qorsquils ne sont ni titulaires ni fonctionnaire
stagiaires, les nouveaux recrutés se répartissguitablement entre les contrats aidés
(emplois jeunes, contrat emploi solidarité pousdéntiel) et les autres contrats (vacataires,
auxiliaires). La part des emplois temporaires dassnouveaux recrutements du privé est
inférieure (23 %), ceci s'expliquant notamment lpafaible part des contrats aidés (3 % des
nouveaux recrutements). En premiere instance, éssifes non titulaires a dgsrécaires
peut paraitre inexact ; ainsi, des collaborateldéisisilocaux ou des directeurs de services sont
embauchés comme contractuels mais percoivent desmgrations conséquentes. Cependant,
ils sont relativement peu nombreux auprés de cemt k& situation est plus vulnérable. En
effet, les nouveaux recrutés non titulaires somtositi des jeunes peu expérimentés et peu
diplémés.

Du co6té de I'employeur public, I'usage de contietigporaires dans le recrutement trouve
plusieurs justifications. Il permet d'atténuer,reaile contourner, les contraintes posées par les
regles de recrutement et de mobilité interne aolactton publique, et de pallier I'absence de
créations d'emplois statutaires en nombre suffisBat plus, le recours ponctuel a des
gualifications spécifiques ne relevant pas des ergtexercés traditionnellement par les
titulaires, peut également motiver leur embauchesfarat, 2001). Enfin, le nombre
d'emplois non titulaires est a mettre en corrétatwec le rble joué par I'employeur public
dans la politique publique d'emploi, notammentraudrs des emplois aidés.

Du c6té des salariés concernés, on peut fairedthgge que le passage par la Fonction
publique ouvre des opportunités en matiere de foomaontinue, opportunités qui peuvent
étre liées a des perspectives professionnelles darsors la Fonction publique. En effet,
I'exercice d'un emploi temporaire dans la Fonctoublique n'est, en soi, qu'un fragile
tremplin vers l'emploi statutaire ; « ... le statwingral de la Fonction publique pose le
principe selon lequel les emplois permanents doié&e occupés par des fonctionnaires. Le
non-titulaire se trouve donc condamné a la précari{Girardot, 1998). L'acces a une
formation peut donc favoriser l'intégration danseanploi permanent lorsque cette formation
prend, par exemple, la forme d'une préparation acancours. Mais I'obtention d’une
gualification transférable peut aussi permettre mobilité externe, sur un emploi plus stable
et/ou mieux réemunéreé. Pourquoi I'Etat employeuaricerait-il des formations pour les agents
temporaires ? Selon la théorie du capital humasg,firmes n'ont pas intérét a financer la
formation spécifique des travailleurs temporaires thorizon de leur coopération ne
permettrait pas de récolter les fruits de cet itisesment. Les employeurs sont donc enclins a
financer la formation des salariés qu'ils souhaweir rester dans I'entreprise ou récompenser
et fidéliser. On peut toutefois s’attendre a ce Kt employeur ne soit pas mQ par le seul
calcul économique et crée, via un acces plus langeformation que dans le secteur privé, de
véritables opportunités de stabilisation pour kesndis sous statut précaire.

2.2.3. Déclassement et formation continue

Le déclassement désigne le fait de posséder umawige formatiora priori supérieur a
celui requis pour l'emploi occupé. La Fonction pyiue est un secteur d'emploi ou le
déclassement, ainsi défini, est répandu. En efetn catégorie B, pour laquelle le

4 Les chiffres indiqués dans le texte tiennent centis non réponses a la question du statut. Lesacarels de longue
durée et les fonctionnaires stagiaires sont reg®apec les fonctionnaires titulaires.



baccalauréat est requis, pres d'un tiers des caisdiecus ont au moins un dipldme de niveau
Il. Quant aux emplois de niveau C, ils revienne@satmais en majorité a des candidats
titulaires d'un baccalauréat » (Commissariat GérdwaPlan, 1994). La construction d'une
variable de déclassement reposant sur la correapoadcentre le niveau de formation et la
catégorie de I'emploi détenu nous conduit aux els@ns suivantes. Un quart des nouveaux
recrutés du public sont déclassés ; cette situatocerne essentiellement des femmes (71 %
desdéclasségontre 60 % dans I'ensemble des entrants), jeveesitées depuis moins d'un
an et occupant des fonctions de « guichet, sajsiegestion et comptabilité ». Ces agents sont
embauchés, plus souvent que la moyenne, commeactrgls ou en emploi aidé. Ainsi, nos
résultats font écho a ceux produits par G. Forgedt Gautié sur un échantillon de jeunes de
16 a 29 ans en 1995 : « le déclassement touch@t pgtfemmes, les débutants et les salariés
occupant un emploi atypique ».

La Fonction publique contribue-t-elle fortementd@classement et, par la, a une « sous-
utilisation des compétences humaines sur le madinétravail » ? Tout d'abord, une
appréciation plus fine de I'étendue du déclassemi@m$ la Fonction publique est encore
entreprendre. L'affichage d'un niveau de diplénpiise pour passer un concours d'entrée,
un niveau donné, dans la Fonction publique ne ifacih mesure du phénomene qu'en
apparence car, a l'intérieur de chaque catégampdbi, on trouve des emplois nécessitant
des niveaux de diplome différents. A cela s'ajoutdifferentes mesures du déclassement
(normative, statistique, subjective) qui ne se ugoent que partiellement et nécessitent d'étre
confrontées voire dépassées (Di Paola, Moullet esb)/2003). Il demeure que de jeunes
diplomés ont rejoint la Fonction publique a uneiqui ou le taux de chémage et l'insécurité
de I'emploi étaient éleveés ; ils occupent ainsi el@plois relativement peu qualifies (Goux et
Maurin, 1993).

Ce phénoméne de déclassement (ou de « sur-diplpiméreduit des tensions dans les
modes de gestion de la main-d'ceuvre dans la Fonptiblique. Plus mobiles, les agents
déclassésont,en théorie plus susceptibles de connaitre une promotionnateu externe.
Ainsi, selon la théorie du capital humain, commesdeelle de l'appariement, le déclassement
n'‘est que temporaire. Davantage pourvus en cagutdhire mais ne possédant pas ou peu
d'expérience professionnelle, msr-dipldmés'ont pas encore eu l'opportunité d'étre formés
sur le tas. Une fois cette expérience acquiseaulsaient cependant plus de chance de
connaitre une mobilité ascendante par promotioerret ou en changeant d'entreprise. La
formation dans I'emploi serait alors le préludeedte mobilité. Dans le cas d’'un « mauvais
appariement », lesur-dipldmésseraient a la recherche d’'une meilleure oppodudéns ou
hors l'entreprise ; le suivi d’'une formation compkntaire au bagage initial pourrait
constituer une opportunité différant mais facilttaatte mobilité. Du point de vue du modele
de concurrence pour I'emploi, les caractéristigleeproductivité étant attachées aux emplois
et non aux individus, I'employeur chercherait a audbher les personnes dont les codts de
formation seraient les plus faibles. Dans ce caerelipldome constituerait un indicateur de
l'aptitude du candidat a étre formé de facon effite. Les agentsur-diplomés (i.eles
candidats relativement les plus diplomés) seragnsi plus susceptibles de suivre des
formations d’adaptation ou de perfectionnement rdegoseraient d’un droit de tirage limité
sur les formations a visée promotionnelle.

a
a

L'analyse du recours et des pratiques de formatas personnedéclasséesloit nous
permettre d'éclairer ces questions : comptent-sliesa formation continue pour retrouver un
poste en adéquation avec leur dipldbme ou au coetrat-elles relativement peu recours a la
formation ? La formation continue sert-elle demtégiesde mobilité externe ou interne ?



3. RECOURS ET ATTENTES A L'EGARD DE LA FORMATION CNTINUE
3.1. Acces et intensité du recours a la formationes entrants

3.1.1. Les entrants accédent autant a la formatioe les plus « anciens », mais pour des
durées plus longues

En premiére analyse, dans le public comme le pl&gnouveaux recrutés accédent autant
a la formation que les « anciens » : 55,7 % desetst du public et 38,3 % de ceux du privé
ont suivi une formation dans les deux derniereséasn contre 55,5% et 39,5 % des
« anciens » de chacun des sectecirdgdbleau 1)Dans la Fonction publique, le taux d’acces
des entrants n’est pas affecté par I'existencdategionnaires stagiaires (6% des entrants) et
des formations initiales d’application qu’ils poaient suivre. En effet, les retirer de I'analyse
maintient le taux de participation des nouveauxutés a hauteur de 55%.

Tableau 1 : L’acces a la formation selon I'ancienrté et le secteur d’emploi

Secteur Formés* Non formés Ensemble salariés
N % N % N %
Fonction Entrants 791 55,7 630 443 1421 100
Publique
Anciens 1828 55,5 1464 445 3292 100
Ensemble 2619 55,6 2094 445 4713 100
Privé Entrants 2 164 38,3 3479 61,7 5643 100
Anciens 2 608 39,5 3988 60,5 6 596| 100
Ensemble 4772 39 7 467 61 12 239 100
Ens. salariés Entrants 2 955 41,8 4109 58,2 7 064 100
Anciens 4 436 44.9 5452 55,1 9 888 100
Ensemble 7 391 43.6 9561 56,4 16 952 100

Source : enquéte FC2000 — Traitement Céreq . Chaanpemble des salariés
*Un formé se défini comme une personne ayant réaisau moins une action de formation entre
mars 1998 et février 2000.

Cette égalité globale dans la participation destraats » et des « anciens » de chacun des
secteurs invite cependant a expliciter la naturke etontenu des formations, et notamment,
leur caractére général ou plutdt spécifique. Lagédul'une formation peut étre considérée
comme un bon indicateur de son caractere qualiégin fine, des perspectives ouvertes par
cette formation en termes de mobilité. Ainsi, lesrfations dites transversales (c'est-a-dire
non référées a un niveau de dipléme) sont en géoduaes et non qualifiantes. Par ailleurs,
le croisement des attentes et des durées de formé&dit apparaitre que les formations
courtes visent essentiellement I'adaptation & I'emplodigmgue les formations longues sont
associées aux objectifs de changement d'emploi‘aditesition d'un diplébme ou d'une
qualification reconnue. Schématiquenferdn peut avancer qu'une formation longue sera
probablement pluggénérale donc plus transférable, et ouvrira plus de petsges de
mobilité professionnelle qu'une formation courteispécifique d'adaptation au postglils
accedent autant a la formation que leurs ainés Lamseprise, les nouveaux recrutés se

® Les formations courtes sont ici d'une durée infégei 5 jours et les formations longues durent glus mois.

® Pour une critique de cette distinction entre faiamagénérale et formation spécifique, voir F. &tawicz, 1995. De plus, il
a été démontré empiriquement une corrélation paséntre le caractere transférable de la formattda durée passée dans
le premier emploi, ceci conduisant a nuancer l'iotpde la formation sur les mobilités professioreell(Green,
Montgomery, 1998).



forment pour des durées plus longues, et ce dapshiéc comme dans le privéf( Tableau

2). Ceci fait écho aux résultats d'une étude anigeisur la formation en début de vie active
(Dupray et Hanchane, 2000). Les auteurs montraergffet que les formations des jeunes
actifs occupés étaient « meilleures » que cellesethisemble des salariés car relativement
plus longues et plus générales.

Tableau 2 : La durée des formations selon I'ancieraté et le secteur d'emploi (en %)

Nouveaux recrutés « Anciens »
Durée Public| Privé | Total| Public| Privé| Tota
Moins de 3 jours 26 32,5 31 44 49 47
De 3 jours a 2 semaines 34 33 3t 40 37 38
Plus de 2 semaines 40 34,6 3p 14 14 15
Ensemble 100 100 100 100 100 100

Source : enquéte FC2000 — Traitement Céreq . Chaanpemble des salariés

Les entrants du public ont a la fois plus de chameesuivre une formation que leurs
homologues du privé, et sont proportionnellemens plombreux a avoir suivi des formations
supérieures a deux semaines (40 % contre 34,5 @&)différentiel de participation a la
formation des entrants peut trouver une explicatians les comportements des employeurs
privés et publics a I'égard de la formation iniialAinsi, en référence aux hypothéses
formulées par O. Joseph et J.F. Lochet (2002), djdantreprise privilégie la formation
générale dans ses criteres d'embauche, elle prdéwaiiveau d'implication élevé du salarié
dans la formation continue pour, notamment, spgrciéis savoirs professionnels attendus. Par
contre, lorsqu'elle privilégie les diplobmes professels, I'entreprise est plus encline a
envisager, au mieux, une formation d'adaptation @utds de I'entreprise. A ce stade, on
pourrait avancer que lI'employeur public relevedaitpremier modeéle et, par différence, le
secteur privé du second modele.

Considérant l'accés a la formation dans la Fongtigdnlique, il s’avére qu’elle embauche
des personnes relativement plus dipldmées que yemne, et fournia priori le méme effort
de formation que pour les agents plus « expérinentd’existence de la formation initiale
obligatoire (ou formation initiale d’applicationjui précede la titularisation des agents ayant
réussi un concours, ne se traduit pas dans lesdfaoges ou elle est peut étre compensée par
un acces plus sélectif a la formation en début aleieze, par exemple a l'encontre des
personnes embauchées sous contrat temporaire.

Par contre, I'observation des durées de formatsfiete bien I'organisation systématique
du départ en formation des nouvelles recrues awversade ces formations initiales
d’application. En effet, ces dernieres vont en @pa au-dela de la formation a la prise de
poste pour s'étendre a une forme « d’acculturatian la Fonction publique d’exercice
(connaissance de I'environnement réglementaire, nakétsers exercés, ...). Si toutes les
catégories d'emploi sont concerriée®s formations sont d’autant plus longues et igéeg
gue la catégorie d’emploi est élevée. Ceci expligitaine part du différentiel de durée de
formation entre les entrants et les « anciens puhlic, et entre les entrants du public et du
privé. Les nouveaux recrutés de la Fonction publigénéficient-ils de facon equitable de la
formation, comparés a ceux du secteur privé ?

" Les titulaires ne sont pas les seuls & bénéfitderes formations : sont aussi concernés les anéla lors de leur période
d'essai.
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3.1.2. Des disparités dans l'acces a la formation

La sélectivité de la formation selon le diplomestee quelle que soit I'ancienneté, dans la
Fonction publigue comme dans le privé. L'effort fdemation décroit avec le niveau de
diplome avec, dans le public, trois seuils d'aagéisrefletent peu ou prou les catégories
d'emploi A, B et C¢f. Tableau 3). Les disparités d'acces a la forma@on le diplome sont
plus fortes dans le privé que dans la Fonctioniqub] mais le différentiel de participation a
tendance a se réduire lorsqu'on s'éléve dansrartire des diplémes.

Tableau 3 : Taux d'acces a la formation selon le wéau de dipl6me et le secteur d’emploi

Entrants de la Fonction Entrants du secteur privé
publique
Dipléme Taux d'accés % colonne Taux, % colonne
d'acces
Bac+3 et plus 66 24 60 10
Bac+2 66 20,5 56 14
Bac 56 16 43 17
Cap bep 42 19,5 33 30
Bepc 57 55 31 6
Cep / aucun dipldme 36 14,5 23 23
Total 55 100 38 100

Source : enquéte FC2000 — Traitement Céreq . Chanpemble des salariés

Alors que les taux d'accés globaux selon le sererstativement proches dans le secteur
privé, on note un avantage significatif des homipasni les agents nouvellement recrutés
dans la Fonction publique. En fait, cet écart teflgelui des catégories d'emploi détenues a
I'entrée dans la Fonction publique : 57 % des fesnsmnt nouvellement recrutées sur des
emplois de catégories C et D contre seulement @3des hommes. A I'écart catégoriel
s'ajoute I'écart statutaire : les femmes nouveligmecrutées dans la Fonction publique sont,
beaucoup plus souvent que les hommes (et dans mg®rigons supérieures a celles
observées pour I'ensemble des salariés), sur désspde contractuels, vacataires, qui offrent
moins de chance d'acces a la formation. A diploquev@lent (Bac+2), les nouvelles recrues
sont moins nombreuses que les hommes a exercenpioiede catégorie A. Autrement dit,
les femmes sont plus souvent que les hommes de nu#ph@me, susceptibles d'étre
déclassées ou de prendre un emploi temporaireguiter dans la Fonction publique. Cela les
met dans une situation peu favorable pour accétdefaamation.

Le statut d'emploi a un effet ambigu dans les peessi années de carriere. Méme si la
probabilité de suivre une formation est plus faides le public que dans le privé quel que soit
le statut, il apparait que la sélectivité selostlut est plus importante dans le public. D’'une
part, les personnes embauchées sur des emploisr@nes (CDD, contractuels) du public
accédent significativement moins a la formation derrs homologues titulaires (quatre
contractuels du public sur dix ont suivi une forimatcontre plus de six titulaires sur dix).
D’autre part, I'accés a la formation est relativainaus faible dans la Fonction publique pour
les personnes embauchées sous contrat aidé (58éfitsune formation contre 72 % dans le
secteur privé). Cela renvoie a la nature des contiétenus dans chacun des secteurs et a leur
fonction sur le marché du travail. Ainsi, dans éetsur prive, les contrats aidés sont le plus
souvent des contrats d’alternance (de type condiat qualification, d’orientation ou
d’adaptation) qui prévoient des périodes de foromagn centre. Dans la Fonction publique,
au contraire, les contrats aidés les plus fréqusamsles Contrats Emploi Solidarité au cours
desquelles une formation formelle n’est pas systi@oe@ment délivrée. Ceci est d'ailleurs le
second motif d’insatisfaction des bénéficiairesyeaplinsuffisance de la rémunération
(Simonin, 2002).
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Quant aux salariés « déclassés » du public, ilédsmet davantage a la formation que les
autres salariés du secteur ; ce différentiel nieteefoprobablement que celui de leur niveau
d’études et sa corrélation a la participation ddamation. Pour mieux cerner les effets
propres de ces variables sur I'accés et l'intend@éla formation, plusieurs modélisations
economeétriques sont nécessaires.

3.2. Modélisations économétriques de I'acces et tiatensité de formation

Il s’agit ici de mieux comprendre les déterminatgd’acces a une formation mais aussi de
mettre en évidence les facteurs influencant lisit&ndu recours a la formation pour les
salariés de la Fonction publique et du secteurépmn raisonnant toutes choses égales par
ailleurs. Cette nouvelle étape doit nous permeteeconfirmer ou d’invalider certaines des
observations faites précédemment.

Intéressons-nous tout d’abord’@vénement formation La personne a t'elle réalisé au
moins une action de formation au cours de la péridétude ? Les méthodes d’estimation
permettant I'analyse de cette demande de formatmn les modelefrobit et Logit. Le
fondement théorique des modélexyit peut étre résumé simplement de la fagon suivasite :

I'on considere la participation a une action derfation au cours de la période d'étuge,est

une variable discréte qui prend la valeur 1 lorsgueersonne a réalisé au moins une action
de formation et O sinon. La fonction de répartitmour le modelé.ogit est la loi logistique :

eﬁ'xi

fyi) = (1)

1+e”%

Un des premiers apports de ces modélisations estudecer I'égalité d’'acces a la
formation des entrants dans le public et le pridimsi, il est confirmé que le fait d'étre
nouvellement recruté dans la Fonction publique graente pas la participation a la formation
ceteris paribugcf. tableau 4) ; par contre, un entrant dans le segi@e a moins de chance
de suivre une formation qu’un salarié plus ancefntébleau 4bis).

Les variables socio-démographiques apparaissest déderminantes de l'accés a la
formation, dans le public comme dans le prive. fltience du dipléme sur l'accés a la
formation, selon le constat désormais classiquenskdquel la formation continue va aux
mieux formés, est ici confirmée. L'age ne modifaspes chances de se former sauf pour les
personnes de 45 ans et plus ; elles accedent radagormation,a fortiori lorsqu’elles ont
une ancienneté élevée dans I'établissement. Dasecteur prive, on retrouve le méme effet
age : plus on est jeune, plus les chances degéal® formation sont grandes. En combinant
I'effet de I'age et celui de I'ancienneté, on mat@idence que le second I'emporte sur le
premier : les personnes des tranches d’age intéam&d25 a 44 ans) de plus de 5 ans
d’ancienneté présentent les taux d’acces a la towmé&es plus élevés. Plus I'age augmente et
plus les chances de suivre une formation se réayisece d’autant plus que la personne est
nouvellement recrutée.

Concernant le statut du salarié, on confirme guamctionnaire stagiaire n’a pas une
probabilité d’acces a la formation significativerhalifférente de celle d’'un fonctionnaire
titulaire, toutes choses égales par ailleurs. Batre, le fait d’étre contractuel-vacataire de la
Fonction publique réduit significativement les cbes d’accéder a la formation. L'effet du
statut d’emploi dans le secteur privé va dans lmeéensdf. tableau 4bis). Quel que soit le
secteur d’emploi, ce sont les personnes embausio@sscontrat aidé qui accédent le plus a la
formation, et pour des durées plus longuwésrfra).
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Lorsqu’on introduit le déclassement dans I'analy@®,observe que cela ne modifie pas
substantiellement les résultats présentés. Lalftite « déclassé » ne pénalise ni ne favorise
la probabilité de suivre une formation dans la Foncpublique €f. tableau 4).

Tableau 4 : Accés a la formation continue dans ladnction publique entre mars 98 et
février 2000 (ogit)

Avec variable déclassement Avec age*ancienneté
Parametre Ecart Paramétre Ecart Parametre Ecart
., Prob . Prob L Prob
estimé type estimé type estimé type

Constante -0.0854 0.1649 0.604 0.6239 0.0712 <.000] -0.2603 0.1582 0.0998
Nouveau recruté -0.0667 0.0853 0.434¢ 0.00709 0.0837 0.932 - - -
Homme -0.0163 0.0727 0.822] 0.00401 0.0707 0.954{ -0.0143 0.0727 0.8437
Bac plus 3 et plus 1.0152 0.1503 <.000 - - - 1.0263 0.1506 <.0001
Bac plus 2 1.1150 0.1336 <.000 - - - 1.1260 0.1339 <.0001
Bac 0.7323 0.1289 <.000 - - - 0.7394 0.1291 <.0001
Cap ou Bep 0.5720 0.1047 <.000 - - - 0.5703 0.1048 <.0001
BEPC 0.5478 0.1442 0.000 - - - 0.5489 0.1442 0.0001
Sans dipléme Ref. - - - - - Ref. - -
Titulaire Ref. - - Ref. - - Ref. - -
Stagiaire 0.0202 0.2053 0.921] -0.0370 0.2030 0.855¢ 0.0273 0.2060 0.8947
Contractuel CDD -0.3640 0.1379 0.008y -0.4506 0.1360 0.000y -0.3664 0.1379 0.0079
Contrat aide 0.3000 0.1577 0.057 0.0761 0.1553 0.624 0.3029 0.1578 0.0549
Non réponse au statut] -0.1187 0.0845 0.160] -0.2098 0.0829 0.0114 -0.1202 0.0846 0.1553
Catégorie A Ref. - - - - - Ref. - -
Catégorie B -0.0904 0.1166 0.437 - - - -0.0895 0.1166 0.4427
Catégorie C ou D -0.2302 0.1269 0.0694 - - - -0.2179 0.1272 0.0867
Autre -0.1873 0.1444 0.194 - - - -0.1788 0.1445 0.2160
Moins de 24 ans 0.0539 0.1885 0.775 0.0563 0.1877 0.764 - - -
De 25 ans a 34 ans -0.0860 0.0885 0.331] -0.0256 0.0874 0.769 - - -
De 35 ans a 44 ans Ref. - - Ref. - - Ref. - -
De 45 ans a 54 ans -0.1558 0.0793 0.0493 -0.1816 0.0776 0.019 - - -
Plus de 55 ans -0.8134 0.1205 <.000] -0.8203 0.1175 <.000 - - -
Enseignement, santé,
recherche, Ref. - - Ref. - - Ref. - -

informatique
Production entretien | -0.2744  0.1323  0.038] -0.7562 0.1232 <.000] -0.2772 0.1324  0.0364
Services aux personng g 7027 99517 <000 -1.3859 0.1069 <.000] -0.7671 0.1214  <.0001
et aux entreprlses
Guichet, secrétariat 0.1476 0.1271 0.245( -0.1283 0.1209 0.288{ 0.1428 0.1272  0.2616
Gestion, comptabilité,

fonctions commerciale 0.4538 0.0978 <.000 0.2542 0.0931 0.006 0.4571 0.0979 <.0001
Direction 0.5591 0.3294 0.089 0.7307 0.3252 0.024 0.5525 0.3299 0.0940
Déclassé - - - 0.0645 0.0964 0.503 - - -
OK - - - Ref. - - Ref. - -
Surclassé - - - 0.0212 0.1086 0.845 - - -
NSP déclassement - - - -0.0424 0.1031 0.680 - - -
gr?su"ea“ moins de 24 ; - - - - - 0.1396 0.1923  0.4678
Ancien moins de 24 al - - - - - - 0.7079 1.2712 0.5776
Nouveau de 25 a 34 a - - - - - - -0.0410 0.1103 0.7098
Ancien de 25 a 34 ans - - - - - - 0.1521 0.1163 0.1911
Nouveau de 35 a 44 a - - - - - - 0.1792 0.1349 0.1842
Ancien de 35 a 44 ans - - - - - - 0.1400 0.0870 0.1077
Nouveau de 45 a 54 a - - - - - - 0.000631 0.1683 0.9970
Ancien de 45 a 54 ans - - - - - - Ref. - -
Nouveau plus de 55 al - - - - - - -0.7948 0.3594  0.0270
Ancien plus de 55 ansll = - - = - - -0.6406 0.1254  <.0001
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Tableau 4bis : Acces a la formation continue dans le Privé mars 98t février 2000 et
comparaison Fonction publique et secteur privél(ogit)

Avec age * ancienneté

Acces ala FC dans la FP et

le Privé
Pararnéi[re Ecart Prob Pararnéi[re Ecart Prob Parar_néj[re Ecart Prob
estimé type estimé type estimé type
Constante -0.2607 0.0880 0.003( -0.3795 0.0881 <.00 -0.3543  0.0741 <.0001
Nouveau recruté -0.2974 0.0469 <.000 - - - -0.2342  0.0387 <.0001
Homme 0.2678 0.0488 <.000] 0.2664 0.0489 <.00 0.2246 0.0395 <.0001
Bac plus 3 et plus 0.9097 0.1012 <.000 0.8999 0.1013 <.00 0.8819 0.0812 <.0001
Bac plus 2 0.9376 0.0813 <.000 0.9350 0.0814 <.00 0.9291 0.0684 <.0001
Bac 0.7551 0.0716 <.000] 0.7567 0.0717 <.00 0.7187 0.0621 <.0001
Cap ou Bep 0.4214 0.0557 <.000] 0.4277 0.0557 <.00 0.4466 0.0487 <.0001
BEPC 0.3795 0.0891 <.000 0.3820 0.0891 <.00 0.4454 0.0743 <.0001
Sans diplémes Ref. - - Ref. - - Ref. - -
Moins de 24 ans 0.1926 0.0899 0.032 - - - 0.1966 0.0783 0.0121
De 25 ans a 34 ans 0.1155 0.0523 0.027 - - - 0.0701 0.0447 0.1167
De 35 ans a 44 ans Ref. - - - - - Ref. - -
De 45 ans a 54 ans -0.1419 0.0544 0.009 - - - -0.1416 0.0445 0.0015
Plus de 55 ans -0.8499 0.0955 <.000 - - - -0.8252  0.0742 <.0001
Cadre 0.0859 0.0839 0.306] 0.0901 0.0840 0.28 0.0141 0.0671 0.8335
Professions Re. . . Re. . : Ref. : :
intermédiaires
Employé -0.5501 0.0644 <.000] -0.5469 0.0644 <.00 -0.4522 0.0518 <.0001
Quvrier -0.7809 0.0683 <.000] -0.7779 0.0683 <.00 -0.7225 0.0613 <.0001
CDI Ref. - - Ref. Ref. - -
CDD -0.1842 0.0735 0.012] -0.1895 0.0737 0.01 - - -
Autres (stagiaires...) 1.5368 0.1636 <.000] 1.5404 0.1644 <.00 . - -
Enseignement, santé,
reche?che, informatique et i i et i i RE i i
Production entretien -0.3377 0.0747 <.000] -0.3370 0.0747 <.00 -0.2628 0.0634 <.0001
Services aux personney g 3904 00803 <000 -0.3888 0.0804 <000] -0.4252 0.0653 <.0001
et aux entreprises
Guichet, secrétariat 0.0823 0.0969 0.395 0.0754 0.0969 0.43 0.1552 0.0759 0.0408
Gestion, comptabilté, | 56519 00618 0401 -0.0516 00619 0.404§ 00785 0.0499 0.1160
fonctions commerciales
Direction 0.1052 0.1987 0.596 0.1138 0.1994 0.56 0.2774 0.1687 0.1001
Fonction publique - - - - - - 0.3824 0.0410 <.0001
Mouveau moins de 24 - - - 00286 0.0956 0.76 ; ; -
Ancien moins de 24 ang - - - -0.2005 0.4350 0.64 - - -
Nouveau de 25 a 34 an - - - -0.0160 0.0672 0.81 - - -
Ancien de 25 a 34 ans - - - 0.1382 0.0761 0.06 = - -
Nouveau de 35 a 44 an - - - -0.2016 0.0786 0.01 - - -
Ancien de 35 a 44 ans - - - 0.1252 0.0641 0.05 - - -
Nouveau de 45 a 54 an - - - -0.4090 0.0958 <.00 = - -
Ancien de 45 a 54 ans - - - Ref. - - = - -
Nouveau plus de 55 an - - - -1.5759 0.2421 <.00 . - -
Ancien plus de 55 ans - - - -0.6299 0.1054 <.00 = - -
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3.2.2. L'intensité du recours a la formation

On fait I'hnypothése que la formation est un bienadble et que dans ce cas, la continuité de
la demande peut étre remise en cause du fait nataimdes nombreux cas d’absence de
demande. Les méthodes d’estimation de I'économétiaditative permettent de contourner ce
probléeme de discontinuité. On assimile ici la «smmmation » de formation a une demande
de bien discret. Le nombre de jours de formatiamespond a la somme des jours passeés en
formation au cours de la période comprise entreigari999 et février 2000, pour 'ensemble
des formations suivies. La variable, d’abord caeutn heure, a été discrétisée en nombre de
jours avec la régle suivante : 1 jour de formatiorrespond a 7 heures de formation au plus.

Tableau 5 : Le nombre de jours passés en formatiaitans chacun des secteurs d’emploi

formaton | Puique % | Pive %
0 2544 54,0 8358 68,3
1 205 4,3 545 4,5
2 261 5,5 520 4,2
3 252 5,3 499 4,1
4 165 3,5 250 2,0
5 231 4,9 408 3,3
6 112 2,4 197 1,6
7 70 15 111 0,9
8 69 15 147 1,2
9 57 1,2 86 0,7
10 79 1,7 124 1,0
11 35 0,7 65 0,5
12 43 0,9 60 0,5
13 20 0,4 32 0,3
14 22 0,5 30 0,2
15 67 1.4 85 0,7
16 20 0,4 18 0,1
17 14 0,3 11 0,1
18 26 0,6 27 0,2
19 10 0,2 9 0,1
20 37 0,8 67 0,5
21 8 0,2 12 0,1
22 8 0,2 13 0,1
23 7 0,1 20 0,2
24 4 0,1 7 0,1
25 et + 347 7,4 538 4.4
Total 4713 100 12239 100
Moyenne 4,25 2,6
Variance 53,21 35,56

Source : FC2000 — Traitement Céreq. Champ : ensends salariés
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On s’intéresse plus spécifiquement anbmbres d’unités demandéesg’est a dire au
nombre de jours de formation au cours de la pérétddiée. Ce type de bien est qualifié de
bien discret et peut comporter des réalisationeswu des évenements pouvant se répéter un
petit nombre de fois. On se situe ici plus dansddre d’'un probléme de choix du nombre
d’unités de formation consommeées.

L’approche utilisée est celle des modeles de cogeptaasée sur la distribution de
Poisson; elle constitue en effet un moyen approprié pétudier la fréquence d’acquisition
d’un bien discret.

La particularité des modéles de comptage, comparagnt aux modeles d’économétrie
qualitative, réside dans le caractére aléatoirensgque plutbt que résultant d’'un terme
d’erreur stochastique résumant les variables onoige®n observables.

Les modeles de comptage sont cohérents avec laendiscréete et non-négative des
données. De plus, ils sont naturellement approg@s contrdler I'hétéroscédasticité qui
pose probleme pour une approche classique (surédsncontinues). Toutefois, la forme
initiale de ces modéles, donnée par le modelBaisson suppose que I'hétérogénéité entre
les individus soit totalement saisie par les vdeslexplicatives. Cette hypothése est assez
forte, d’autant plus que le probleme des variallesses (ici, 'absence d’événement de
formation) est assez fréquent dans les applicatemmométriques. Afin de résoudre ce
probléme d’hétérogénéité non observable, des amten®nt été apportées au modele de
Poissongrace a l'utilisation des modelBsomiaux Négatifs

Le fondement théorique des modeéles de Comptagedpeuexpliqué comme suit :

Si on considére le temps passé a se former, le mod® jours de formatiory, est une

variable discrete prenant des valeurs entiereoeinggatives. Le modele de régression de
Poissonest défini par :

F(yi) =

exp(—/’liI )A” Y, = 012,... (2)

A
tel que A =exp(xb) (3)
et A, spécifie I'espérance et la variance du modéle cemme fonction des variables
explicatives et des parametres a estimer :

EQy: /%) =V(y; /%) =4 (4)
L’examen de (3) et (4) permet de faire deux remasqu

- Le modeéle est caractérisé par une égalité entepdlance et la variance (I'équi-
dispersion). Or cette restriction n'est que rarensatisfaite par les données qui sont le
plus souvent caractérisées par une sur-dispersiomout en présence de nombreuses
valeurs nulles : la variance est alors plus grapael’espérance.

- L’espérance conditionnelle est fonction des vaeslaxplicatives. Ainsi, les individus
composant I'échantillon sont hétérogénes seulenzentégard des caractéristiques
observables. Or, il se peut que des éléments na@ernadbles (dans les variables
explicatives) jouent un rdle important dans I'egption du nombre heures passé en
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formation. Par exemple, I'exces de zéros est prebant un indice d’hétérogénéité non
observable plutdt que d’étre expliqué par les Wemindépendantes du modéle.

Ces deux propriétés, d'équi-dispersion et d’homédén constituent les principaux
inconvénients du modele &wisson

Puisque la différence entre les individus ne pastétre totalement saisie par les variables
explicatives, et afin de relacher la restrictioggili-dispersion, nous introduisons un terme

aléatoirev, tel que :

6, =E(y, I %,v,) =exp(x, B)xexp(&,) =A, v, (5)

ou v, =exp(; ) est un terme d’hétérogénéité non observable diléteeune erreur de
spécification résumant les variables exogénes @niseon observables avegv,) = o?.

Les implications de I'hétérogénéité non observataer les deux moments de la distribution
marginale dey, peuvent étre étudiées sans la connaissance dgriution complete dey,
tant que les moments de sont connus :

E(y/X) = E[E(y; /x,v)] = expX' B)E(Y) = 4, (6)
et
V(y/%) =E[E(y, /% )] +V[E(Y, I%,v)]= 4 @+ aiA) (7)

Pour 0> 0 V(y/x)>=E(y/x). La variance de la distribution mixtéoisson avec
hétérogénéité non observable, excede la variand®sonstandard. Ceci est a la base de
linterprétation que la sur-dispersion est le régulde I'oubli de I'hétérogénéité non
observable.

Si on suppose que est distribué selon la I@amma la distribution mixtePoisson-Gamma
est:

__rly+a?) [ a® ( A ) _ _
f(ym'a)_I'(y+1)r(a‘1)(a‘l+/1j pwy a=0,;,20 y=012,... (8)

qui est la distributiorbinomiale négativeANB2) avec une variance égale/&+al®. La
distribution (8) se réduit a la distribution du neteldePoissonsi a = 0.

L’introduction du terme d’hétérogénéité tend a aagtar la proportion des zéros dans la

distribution mixtePoisson-Gammaelativement au modele deoisson Ceci implique que
I'excés de zéros est un indicateur d’hétérogéméteobservable.
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Tableau 6 : Nombre de jours de formation entre janier 1999 et février 2000 dans la
Fonction publique (Binomial Négatif)

Sexe*ancienneté Age*ancienneté
Parar_néfre Prob Parar_néfre Prob Parar_néfre Prob
estimé estimé estimé
Constante 0.8921 <.0001 0.9045 <.0001 0.8611 <.0001
Nouveau recruté 0.1984 0.0181 - - - -
Homme 0.1210 0.0959 - - 0.1185 0.1034
Bac plus 3 et plus 0.7459 <.0001 0.7543 <.0001 0.7474 <.0001
Bac plus 2 0.7083 <.0001 0.7093 <.0001 0.7093 <.0001
Bac 0.6156 <.0001 0.6167 <.0001 0.6160 <.0001
BEPC 0.4770 0.0013 0.4835 0.0011 0.4708 0.0015
Cap ou Bep 0.4135 <.0001 0.4127 <.0001 0.4121 <.0001
Sans dipldme Ref. - Ref. - Ref. -
Titulaire Ref. - Ref. - Ref. -
Contractuel CDD 0.0342 0.8024 0.0339 0.8039 0.0275 0.8407
Contrats aidés 0.8186 <.0001 0.8275 <.0001 0.8340 <.0001
Stagiaires 0.3811 0.0584 0.3784 0.0602 0.3693 0.0670
NSP statut -0.0375 0.6555 -0.0369 0.6611 -0.0414 0.6231
Catégorie A Ref. - Ref. - Ref. -
Catégorie B 0.0900 0.4238 0.0935 0.4055 0.0959 0.3954
Catégorie C ou D -0.0742 0.5401 -0.0678 0.5756 -0.0667 0.5833
Autres -0.1538 0.2532 -0.1518 0.2584 -0.1451 0.2826
Moins de 24 ans 0.3997 0.0325 0.3973 0.0334 - -
De 25 ans & 34 ans -0.0111 0.8991 -0.0106 0.9034 - -
De 35 ans a 44 ans Ref. - Ref. - Ref. -
De 45 ans a 54 ans -0.1631 0.0396 -0.1603 0.0432 - -
Plus de 55 ans -0.7401 <.0001 -0.7416 <.0001 - -
Enseignement, sante, Ref. - Ref. - Ref. -
recherche, informatique
Direction 0.1087 0.7204 0.1242 0.6827 0.0967 0.7505
Gestion, comptabilite, 0.1819 0.0541 | 0.1815 0.0544 | 0.1813 0.0551
fonctions commerciales
Production entretien -0.4083 0.0022 -0.4124 0.0020 -0.4183 0.0018
Guichet, secrétariat -0.0698 0.5905 -0.0726 0.5760 -0.0688 0.5962
Services aux persomnes el 7914 <0001 | -0.7022 <0001 | -07141  <.0001
aux entreprises
Dispersion 4.1338 4,1321 41316
Nouveaux recrutés hommg - - 0.3673 0.0024 - -
Nouveaux recrutés femme - - 0.1352 0.1766 - -
Ancien homme - - 0.0743 0.3713 - -
Ancien femme - - Ref. - - -
Entrants moins 24 ans - - - - 0.6211 0.0011
Entrants 25 a 34 ans - - - - 0.1979 0.0723
Entrants 35 a 44 ans - - - - 0.3224 0.0165
Entrants 45 &4 54 ans - - - - -0.0089 0.9577
Entrants plus 55 ans - - - - -0.6919 0.0498
Anciens moins 24 ans - - - - 0.6772 0.5719
Anciens de 25 a 34 ans - - - - 0.0456 0.6955
Anciens de 35 a 44 ans - - - - Ref. -
Anciens de 45 a 54 ans - - - - -0.1224 0.1587
Anciens plus 55 ans -0.6912 <.0001
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Tableau 6bis : Nombre de jours de formation entregnvier 1999 et février 2000 dans le
secteur privé Binomial Négatif)

Age*ancienneté
Parar_néfre Prob Parar_néfre Prob
estimé estimé
Constante 1.0583 <.0001 1.0652 <.0001
Nouveaux recrutés 0.1083 0.0716 - -
Homme 0.1354 0.0262 0.1398 0.0217
Bac plus 3 et plus 0.8386 <.0001 0.8415 <.0001
Bac plus 2 0.7674 <.0001 0.7680 <.0001
Bac 0.5734 <.0001 0.5762 <.0001
BEPC 0.3375 0.0023 0.3420 0.0021
Cap ou Bep 0.3791 <.0001 0.3897 <.0001
Sans dipléme Ref. - Ref. -
Moins de 24 ans 0.3325 0.0027 - -
De 25 ans a 34 ans 0.1282 0.0550 - -
De 35 ans a 44 ans Ref. - - -
De 45 ans a 54 ans -0.0659 0.3328 - -
Plus de 55 ans -0.8853 <.0001 - -
Enselgnem_ent, sante, Ref. ) Ref. i
recherche, informatique
Direction 0.1488 0.5541 0.1049 0.6761
Gestion, comptabilite, 00214 07879 | -00301  0.7049
fonctions commerciales
Production entretien -0.1826 0.0520 -0.1969 0.0360
Guichet, secrétariat -0.0068 0.9572 -0.0182 0.8851
Services aux personnes €l 3930 0.0025 | -0.3137  0.0017
aux entreprises
Cadre 0.0751 0.4784 0.0682 0.5200
Profession intermédiaire Ref. - Ref. -
Employé -0.4366 <.0001 -0.4381 <.0001
Ouvrier (autres...) -0.6523 <.0001 -0.6478 <.0001
CDI Ref. - Ref. -
CDD -0.3267 0.0002 -0.3342 0.0002
autre 0.6467 0.0016 0.6338 0.0020
Dispersion 6.8945 - 6.8828 -
Entrants moins de 24 ans - - 0.4431 0.0001
Entrants de 25 a 34 ans - - 0.2624 0.0013
Entrants de 35 a 44 ans - - 0.1135 0.2406
Entrants de 45 a 54 ans - - 0.0604 0.6000
Entrants plus 55 ans - - -1.4505 <.0001
Anciens moins de 24 ans - - 0.3075 0.5647
Anciens de 25 a 34 ans - - 0.0804 0.3955
Anciens de 35 a 44 ans - - Ref. -
Anciens de 45 a 54 ans - - -0.0681 0.4024
Anciens plus 55 ans - - -0.7517 <.0001
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L’intensité du recours a la formation offre des uttds similaires dans les deux
secteurs : les entrants et les jeunes se formant ¢ies durées plus longues. Les effets de
'age et de I'ancienneté se combinant, on obsenvioete logique que les jeunes entrants se
forment plus longuement. Par contre, les salaeégplus agés dans I'établissement se forment
pour des durées plus courtes et ce, quelle quéesoianciennete.

Quel que soit le secteur, nous avions mis en évaleue les chances de réaliser une
formation augmentaient avec le niveau de dipléma eatégorie d’emploi. Il en va de méme
pour l'intensité du recours a la formation. De |@m® maniére, dans la Fonction publique
comme dans le secteur privé, deux fonctions sateérfent pénalisées en terme d’acces et de
durée de formation : les fonctions de « productantretien » et de « services aux personnes
et aux entreprises ». Ce sont les personnes exed@s fonctions de « gestion et
comptabilité » qui ont le plus de chance de faine formation et qui se forment le plus
longtemps. Dans le public, la fonction de directianorise également fortement I'acces a une
formation mais ne conduit pas a une durée de féomaignificativement différente de celle
liée aux fonctions « d’enseignement, santé, retlgescprises comme référence.

Au regard du statut d’emploi, les personnes les pknalisées dans 'acces a la formation
sont celles embauchées a contrat a durée détermaméele public et le privé. Ce moindre
acces n’est pas compensé par une propension & slagrformations plus longues que celles
délivrées aux salariés « stables ». Au contraiisqoee le fait d’étre salarié temporaire (hors
contrats aidés) dans le secteur privé conduit dndien le temps passé en formation. Les
salariés temporaires du privé apparaissent aingbldment pénalisés face a la formation
continue. Néanmoins, dans la Fonction publique agesits sous statut temporaire présentent
la méme intensité de recours a la formation quefdastionnaires titulaires. Enfin, le fait
d’étre déclassé dans la Fonction publique n’esupaxitére significatif pour caractériser tant
'accés que la durée des formations.
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4. Les pratiques de formation continue des entradtspublic

L’analyse du recours a la formation et de son sitérnpeut étre complétée par celle des
attentes a I'égard de la formation afin de cari&dérles visées associées aux formations
suivies par les nouveaux recrutés. La démarchasterss construire une variable multicritére
précisant l'attente déclarée par le formé. Puiteceariable est utilisée pour éclairer plus
particulierement les objectifs des formations despnneprécairesou déclasséskEnfin, ces
stratégiesde formation sont mises en regard des modalitéduetontexte du départ en
formation.

4.1 Caractérisation des visées des formations

Dans une problématique classique analysant I'a&zd¢@gormation a I'aune de la théorie du
capital humain, les ressorts de la participationtent leur origine dans la relation bilatérale
entre I'employeur et le salarié. Le caractéere fienable de la formation (que traduit la
dichotomie entre formation générale et formatioécsiyue) induit la source du financement
(employeur ou individu) et sa hauteur (la formatigmérale étant financée par le salarié et la
formation spécifique faisant I'objet d’'un co-finament du salarié et de son employeur).
Nous envisageons ici des ressorts plus variés gmardcipation a la formation, liés a des
finalités diverses de la formation et au contextganisationnel dans lequel ces formations
s'inscrivent ¢f. Hanchane, Stankiewicz, 2004).

Dans un premier tempbpbjectif principal associé a chaque formation,déclaré par le
formé&, permet de distinguer les formations dont le bstt @utdt personnel (loisirs, vie
associative ...), des attentes plus professionndidemptation a I'emploi, changement
d’emploi ou obtention d'une qualification). Dans wecond temps, cette information
rudimentaire est enrichie par le croisement ente daractéristiques de la formation (la
spécialité, l'intitulé, I'attente détaillée) et ted de la personne et de son emploi (la profession,
le statut, la situation & la veille de formatibnfela conduit & identifier huit catégories
représentant autant de visées liées a la forméatfoRncadré 3).

Une premiere analyse croisant les caractéristigless formations suivies et leur visée
fournit les résultats suivants. Lorsque ['objectirincipal de la formation est un
perfectionnement des compétences (visées 2, & #)ajorité des formations sont délivrées
sous la forme classique de stage. Les formationsiteation de travail sont, quant a elles,
relativement plus fréquentes si le but est 'adéqaau poste de travail (visée 3). L'ensemble
de ces formations sont généralement trés courtem¢nde 3 jours), sauf dans le cas d'une
« prise de poste » qui nécessite un temps relaémepius long de formation (de 3 jours a 2
semaines). L'employeur est plus fréquemment lenfiear principal de ces formations. Font
exception les formations visant un « élargissentEst compétences » dans le financement
desquelles le formé est le plus souvent impliqué.

8 Dans I'enquéte Formation continue 2000, on rekuéihformation sur I'attente principale de la foation a
deux niveaux : i/ agrégé (ou attente principal@dapter a son emploi, obtenir un emploi ou en gharobtenir
un dipléme ou une qualification reconnue, pour esedes fonctions syndicales, politiques ou astive® dans
un but personnel. ii/ détaillé : chaque attenteqipiale est ensuite détaillée par plusieurs magalif. encadré
3).

® Cette exigence d’étudier une & une les formatidéms A 'absence d’une variable détaillée de vitdes
I'enquéte Formation continue 2000, a impliqué dereindre ce travail aux formations suivies pamlesveaux
recrutés de la Fonction publique.
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Encadré 3 : Les huit visées des formations des eatrts de la Fonction publique

1 Intégration ou stabilisation (7 %) : I'objectif principal est d’intégrer durashent la

Fonction publique, par I'acces au statut de fometaore titulaire, a la suite d’'un concours par

exemple.
Critére :mot « concours » dans l'intitulé et statut de tinrlaire a la veille de la formation.

Exemples d'intitulés « préparation au concours d’adjoint administratik préparation a
concours de contr6leur des imp6ts », « préparatmeours maitre ouvrier »...

2 Prise de posteg(26 %) : concerne les formations d’adaptationafiaissuite a I'occupatio
d’'un nouvel emploi.

Critére :attente principale=adaptation a I'emploi et ateétaillée=a un nouvel emploi.
Exemples d'intitulés « stage de technique professionnelle », « catglogkes livres », « |

bon postier », « connaissance de la fonction publiterritoriale », « rédiger un rapport

administratif »...

3 Entretien des compétence$40 %) : I'adaptation fait suite a un changemautcdntenu
ou de l'organisation du travail. La formation abhbatun perfectionnement dans un doma
directement lié & I'activité professionnelle.

Critere :attente principale=adaptation a 'emploi et atetétaillée=changement du conte
du travalil.

Exemples d'intitulés « formation a I'euro », « logiciel apogée », « togi taxe de séjour »
« aspects violences urbaines », « révision desufisofinanciers »...

4 Elargissement des compétence& %) : I'objectif est « d’obtenir un emploi ou edt
changer ». Le perfectionnement auquel abouti lagrere n’est donc pas en lien direct ave
fonction gu’elle exerce, mais conduit a I'acquaitid’'une nouvelle compétence pouvs
avoir une utilité professionnelle ultérieure.

Critere : attente principale=obtenir un emploi ou en chargjeattente détaillée=changer
fonction.
Exemples d'intitulés : « informatique windows », « Sécurité », « psych@o de

'adolescent », « motiver son équipe »...

5 Promotion interne (3 %) : I'objectif est de changer d’emploi dan&t&blissement en vu
d’'une promotion.

Critere : attente principale=obtenir un emploi ou en chargjeattente détaillée=obtenir u
promotion dans I'entreprise.

Exemples d’intitulés :« concours ouvrier entretien d'accueil », « comsatcole militaire de

I'air », « préparation au concours de lieutenant »...

6 Mobilité externe (3 %) : ces formations visent un changement d’emgll’'extérieur de
I'établissement (mais pas forcément hors de la f@m@ublique).

Critere :attente principale=obtenir un emploi ou en chamgexttente détaillée=promotion
emploi hors de I'entreprise ou, créer une entrepris

Exemples d'intitulés :« cadre commercial export », «langage des signhesformation
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d’aide soignante », « ostéopathie »...
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7 Certification (9 %) : la formation vise une qualification recoergt « transférable ». Sont
donc regroupés ici les diplémes, les permis, lesvdis de secourisme. Par contre |les
habilitations plus spécifiqgues au poste ou a I'établissementamt retenues que si I'objectif
déclaré est d’obtenir un dipléme.

Critére :attente principale=un dipldme ou une qualificatieconnue.

Exemples d'intitulés : « BEATP personnes &agées », « animateur senior dlhotb
« préparation maitrise d’histoire », « préparatiarbrevet d’Etat d’ouvrier »...

8 Enrichissement personnel(5 %) : ces formations visent principalement ufeotif de
loisir sans impaca priori sur le travail.

Critére :attente principale=un but personnel, sportif...

Exemples d'intitulés : « stage de théatre », «colloque sur lart», oxdulture »,
« poterie »...

Source : Enquéte Formation Continue 2000 (Céred=lS

Le salarié est également le plus souvent finandearformations qui visent des objectifs
plus orientés vers une mobilité professionnellades 1, 5, 6, 7). Ces formations sont aussi
celles qui durent le plus longtemps (plus de 2 seesq Si le stage domine toujours les
pratiques de formation, les cas d’autoformationt setativement plus nombreux lorsque la
formation vise une mobilité professionnelle. Latpmae de l'autoformation est d'ailleurs
souvent associée au stage lorsqu’il s’agit d’apprdir des connaissances générales ou
d’acquérir un diplome (Hanchane et Lambert, 2003).

Les visées des formations sont évidemment trés héestatut d’emploi de I'agent. Ainsi,
les fonctionnaires titulaires se forment principaéet dans le but de s’adapter a leur emploi,
soit suite a un changement du contenu de leuritraisée 3 : 53 %), soit apres une prise de
fonction (visée 2 : 28 % de leurs formations). lsefaormations sont donc généralement plus
courtes que pour I'ensemble des entrants (43 %ntlun@ins de 3 jours contre 35 % pour
'ensemble des formations). Les formations visamélargissement des compétences ou une
mobilité interne ou externe a I'entreprise, sopstpeu représentées parmi les fonctionnaires
titulaires nouvellement recrutés, ce qui est pepremant compte tenu de la faible ancienneté
dans I'entreprise et de la récente acquisition dtatut d’emploi stable. Il en va certainement
autrement pour les personnes recrutées sous des gtiusprécairesou pour lesiéclassés

4.2. Les précaires visent plus souvent une stabdison dans le secteur ou
I'acquisition d’un dipldme

Les agents embauchés sur des emploézaires (contractuels, CDD et contrats aidés)
réalisent plus souvent des formations longuesnvisastabilisation dans la Fonction publique
ou I'obtention d’un dipléme (visée 1 et 7 : 22 Yntre 16 % pour I'ensemble des entrants).
lls financent également plus souvent leurs fornmagtique I'ensemble des nouveaux recrutés
et déclarent plus frequemment se former sur lemptelibre (48,5 % des formations a but
professionnel deprécairessont complétement réalisées sur le temps libnetre 7 % pour
'ensemble des entrants).

Par ailleurs, legprécaires apparaissent moins informés de leurs droits eriéneate
formation. Seulement 54 % d’entre eux connaisseristence d’'un plan de formation et a
peine 35 % I'ont consulté ; ils sont respectivem&n®o et 57 % dans I'ensemble des entrants
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de la Fonction publique. Moins avertis des formaidélivrées dans I'établissement et moins
concernés par les formations d’adaptation a I'emf@#o plus souvent inscrites au plan de
formation), les agentgrécairesexpriment dans une moindre proportion que lesaatdrdes
besoins de formation non satisfaits : 27 % con@é/3pour I'ensemble des entrants. En
revanche, ils sont relativement plus nombreux dadéc pour le futur, des besoins de
formation professionnelle « trés importants » (32'&ntre eux contre 27 % pour I'ensemble
des entrants).

Le départ en formation deprécaires s'effectue plus souvent aprés une décision
« concertée » entre I'agent et 'employeur. De phtes agents suivent moins fréquemment
que les autres des formations imposées par I'ereplo§28 % contre 34,5 %). Il serait hatif
de conclure a une plus grande coopération entrdogeyrs et salariéprécairesquant au
départ en formation : en fait, cette catégorie dfg, déja pénalisée en termes d’acces a la
formation, serait également écartée des progranuee$ormation obligatoires pour les
titulaires et plus souvent vécus par les intéressgsmne imposés.

4.3. Les déclassés visent plus souvent une stabiisn ou une mobilité externe

Dans la Fonction publique, 26 % diéclassésuivent une formation dans le but d’obtenir
ou de changer d’emploi contre 15 % de I'ensembls detrants. Plus précisément, la
stabilisation dans la Fonction publique est une wsées principales defeclasség16 %
contre seulement 7 % des entrants). Ce résultat edier a la part importante de personnes
sous statut temporaire parmi l#sclassésLa formation sert aussi des stratégies de déleart
la Fonction publique ; ainsi, la moitié des forrna8 qui visent une mobilité externe sont
suivies par dedéclassésLe changement d’emploi est aussi a relier au aoutobtenir une
promotion interne : lesléclasséssont sur-représentés parmi les formations quinvisme
promotion interne (40 % de ces formations sontigo@r desdéclassés Sur-dipldmés par
rapport a I'emploi occupé, les agents suivent demétions plus qualifiantes et, de ce fait, en
moyenne plus longues que I'ensemble des entraoty (In tiers d’entre eux, ils ont passé
plus de 300 heures en formation sur 14 mois).

En outre, lesléclasséprennent plus souvent en charge leur formatior®4lBentre eux la
financent contre 9 % pour I'ensemble des entrarits).sont également plus souvent a
linitiative de la formation (51,5 % contre 43 % yol’ensemble des entrants) et ont suivi
dans une plus grande proportion la totalité deotenftion sur leur temps libre (31 % contre
27 % pour I'ensemble des entrants). Les persodaeksséeprennent ainsi elles-mémes la
décision de faire de la formation le vecteur denBéioration de leur situation professionnelle.

Les sur-dipldmésconnaissent moins fréquemment que les autresstange d’'un plan de
formation dans leur administration ou leur étalelisent ; ceci peut traduire a la fois leur
moindre information et leur moindre intérét pous dermations qui ne leur permettraient pas
d’atteindre leur objectif majoritaire. D’ailleursn certain scepticisme a I'égard des
opportunités offertes par la formation continugeteouve dans I'estimation de leurs besoins
futurs : ils les estiment globalement moins impottaque lesion déclasséd.a raison tient
peut étre dans leur expérience difficile quant @alarisation de la formation initiale.

La Fonction publique offre des opportunités d’acaéa formation continue supérieures a
celles du privé. Les formations suivies par lesnégee la Fonction publiqgue sont également
plus longues et moins frequemment centrées suaptation au poste de travail. Elles sont
donc plus susceptibles d’étre valorisées en terdeesnobilité dans et hors la Fonction
publique. Pour les agents non titulaires comme pesidéclassésl’objectif de stabilisation
dans la Fonction publique I'emporte sur celui debitite@ externe. Dans ce cas, la formation
continue traduit davantage le souhait de restes darsecteur d’emploi plutét que celui de
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bifurquer vers le secteur privé. Si la formatiomtimue est une ressource qui permet de saisir
des opportunités, il faudrait alors confronter l@sées aux progressions professionnelles
effectives.

5. Le réle de la formation dans les principales mistions

Une tentative de mise en relation de la formatibwles transitions critiques, internes au
secteur d’emploi ou inter-sectorielles, a été séali(Lowezanin, Perez, 2002). Ainsi, entre
janvier 1999 et février 2000, les transitions dffiées par I'ensemble des salariés étaient les
suivantes¢f. schéma 2).

Schéma 2 Transitions entre janvier 1999 et février 2000 pansemble des salariés
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On constate que les transitions internes a la Kongubligue ne concernent pas des
effectifs (non pondérés) suffisants pour que daisetments statistiques soient mis en ceuvre.
Deux types de transition retiennent plus particaligent notre attention : celles des entrants
dans la Fonction publique (versus entrée dans il&@)pet la transition du statut de non
titulaire a celui de fonctionnaire dans la Fonctoublique.

5.1. L’entrée dans la fonction publique versus enée dans le secteur privé

La population sur laquelle se base cette sectibrcasstituée des individus ayant été
classés comme chémeurs, étudiants ou miliairesodtingent en janvier 1999. Parmi eux,
'étude portera principalement sues entrants dans la fonction publiqugue nous
comparerons awentrants dans le secteur priv€es deux populations, constituées des
individus ayant accédé a un emploi (public ou grigéront comparées a une population de
référenceconstituée des individus n'ayant pas quitté lssgades « chémeurs, étudiants ou
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miliaires du contingent » sur la période. Ces tpmpulations possedent des caractéristiques
(niveau de dipléme, age, durée écoulée depuis ldefs études) différentes. En observant les
taux d’acces a la formation de ces trois populatia@m constate une forte disparité laissant
supposer une corrélation entre le fait d’avoir suive formation et d'avoir connu une mobilité
sectorielle. Ainsi, si pour la population de référe ce taux est de 18.5%, il passe a 32 % pour
les individus ayant intégré le secteur privé, patieindre 46 % pour les personnes entrées
dans la Fonction publique en mars 2000. La coroglantre formation et intégration dans la
fonction publique (ou secteur privé) est confirnpée les tests statistiques. Ces populations
ayant des caractéristiques différentes, en paigicpar rapport a la population de référence, il
peut étre intéressant d’effectuer une étude plos fles taux d’accés afin d’obtenir une
comparaison « toutes choses égales par ailleueda ebrrélation entre I'acces a la formation
et I'entrée dans la Fonction publique. Devant liblésse des échantillons, les résultats qui
suivent ne sont qu’une observation de la répantities individus disponibles pour I'étude et
non une étude statistique pouvant étre étendienadimble de la Fonction publique. Il s’avere
gue les entrants dans la Fonction publique ontaur t’acces a la formation supérieur aux
deux autres populations, et cela quel que soitvkan de diplome.

La répartition des formations selon leur spéciatité significative du secteur d’emplois
vers lequel se dirige l'individu. Si, pour les emtts dans la Fonction publique, ce sont les
formations générales et disciplinaires, médicoalesi en hygiéne et sécurité qui sont les plus
représentées, dans le secteur privé sont effectpéasipalement des formations aux
techniques industrielles, commerciales, de ventarketing et de bureautique. Pour les
entrants dans la Fonction publique, I'attente ppale de la ou des formations effectuées était
I'obtention d’'un nouvel emploi (33.2%) ou I'obtemti d’'un dipldme ou d’une qualification
reconnue (23.4%). La part de cette derniere atfembe les entrants dans le secteur privé est
moindre. On peut ainsi considérer que I'entrée danBonction publique repose presque
totalement sur le signalement par le diplome ditre, alors que cela n’est pas aussi vrai dans
le secteur privé. Ainsi les formations permettaacduérir un dipléme ou une qualification
reconnue auraient plus d’efficacité pour intégeeFbnction publique que le secteur privé qui
utilise des outils d’embauche complémentaires alissgnalement.

5.2. Le passage de non titulaire a titulaire danslFonction publique

Parmi les agents de la Fonction publique (quelle spit leur ancienneté), 172 individus
passés d’'un statut de non titulaire a un statuitdeire sur la période étudiée (janvier 1999-
février 2000). Cette population est comparée a papulation de référence constituée
d’agents non titulaires n’ayant pas connu d’évolutsur la méme période.

Pour la population ayant connu une titularisatiom & période, le taux d’acces a la
formation est de 47% (1C[39,4% ;59.6%]), a comparerlui de la population de référence
(41.3%). Malgré cet écart de presque six points,tésts statistiques n’indiquent pas de
corrélation significative entre formation et tittikation des agents non titulaires, et cela que
'horizon temporel des formations soit de un an deux ans. Si I'on observe les
caractéristiques de ces deux populations, la sdifférence qui apparait concerne la
répartition par niveau de dipldme ou I'on note soereprésentation des agents possédant un
diplobme de niveau Bac+2 et Bac, ainsi qu'une sepsésentation des agents ayant un CEP
ou sans dipléme. On peut donc dire que les aggats &té titularisés sont globalement plus
diplémés par rapport a la population de référence.
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Concernant les formations suivies par les deux jatipns, on peut constater que les
différences sont relativement peu importantes gusoit concernant I'attente de la formation
ou dans le mode de financement. Quant aux spésialiés formations suivies par ces deux
populations, elles ne sont pas strictement ideaigusi, pour les deux populations, les
formations médico-sociales arrivent au premier ydeg spécialités suivantes indiquent des
finalités différentes. On retrouve, en ce senstagees caractéristiques des entrants dans la
Fonction publique avec, pour les agents ayant igttarisés, des spécialités de formation
pouvant étre reliées a une logique de préparatorodcours.

Si I'on observe a présent les transitions effecdygs les « nouveaux recrutés » entre ces
deux états (précaire» titulaires) dans la Fonction publique, I'impact Hacces a une
formation n’est pas statistiguement probant. Partrep quand une formation est suivie, sa
visée est plus souvent que dans la moyenne dean&s)tfobtention d’une certification (11%
des visées) ou déclarée comme personnelle.

Au final, pour les agents se trouvant au sein deolaction publique, le comportement de
formation ne semble pas étre corrélé avec la mébie I'agent, qu'elle soit catégorielle,
sectorielle ou statutaire. Par contre, pour lesvidds ayant intégré la Fonction publique en
provenance d’autres secteurs d’emplois, le compmte de formation apparait comme
corrélé avec I'entrée dans la Fonction publiqueteCeorrélation, testée statistiquement, est
confirmée par la spécificité des contenus de falmnmaQuant a la population des agents ayant
été titularisés entre janvier 1999 et mars 2000essitests statistiques ne montrent pas une
corrélation entre formation et cette titularisatides spécialités de formation semblent
indiquer des stratégies proches de celles desidhdiwenant des autres secteurs d’emplois.

Eléments de conclusion

Dans le contexte actuel de transformations degsédg gestion de la main d’ceuvre dans
la Fonction publique, la formation continue estelpp a jouer un roéle plus important que par
le passé notamment en facilitant les mobilitésrivée et en contribuant a la fidélisation des
agents. L’évaluation de la politique de formatias chigents de I'Etat réalisée par le Conseil
National de I'Evaluation conclue ainsi sur la néa@® adaptation du systeme de formation
continue aux enjeux actuels; «le choc démograjghique constitue pour la Fonction
publigue les départs en retraite des prochaineSesnprésente des enjeux considérables pour
le systeme de formation continue. Il s’agit premment de veiller a ce que I'effort important
en formation initiale qu’impliquent les nouveauxmgements ne vienne pas entamer les
ressources consacrées a la formation continueitenatin d’éviter de recréer une bosse dans
la pyramide des ages de la Fonction publigue, symende nouveaux départs massifs en
retraite dans quarante ans et de blocages deregpaéticulierement frustrants pour les agents
de catégories B et C en place, il sera nécessaine ¢gbas recruter que des jeunes diplédmés, et
donc de former des recrues qui sont en milieu deieca. Enfin, les redéploiements
fonctionnels et territoriaux, qui devraient étre tmnséquence tant de [I'évolution
démographique de I'ensemble de la population quel'é@eolution de ses besoins,
impliqueront des actions de formation de conversairde facon préventive, des actions de
formation assurant I'adaptabilité et 'employafdlides agents de la Fonction publique »
(p.147). Les profonds changements affectant d'etek&ja I'organisation de la formation dans
la Fonction publique territoriale témoignent denfilication de ces analyses. Si la formation
continue peut étre utilisée comme un levier pampyeur public, on peut s’attendre a ce
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gue les agents ne soient pas passifs au regaropgestunités de formation offertes dans ce
secteur. Ainsi, nous avons envisagé plusieurségfieg associées a la formation continue par
les agents de la Fonction publique nouvellementutés : se former pour accélérer une
mobilité ascendante, pour intégrer durablement dackon publique, pour trouver une
position plus favorable dans le secteur privé. Gatégies ne sont évidemment pas
indifférentes aux statuts d’emploi (i.e. le faiétte stable ou précaire dans son emploi) et a la
situation de déclassement, relativement fréquesmts th Fonction publique.

Nos résultats conduisent tout d’abord a confirmairges nouveaux recrutés, les constats
effectués pour I'ensemble des salariés ; a salesrchances d’accéder a la formation sont
supérieures dans la Fonction publique par rapporsexteur privé. Elles s’accompagnent
également de durées de formation plus longues, donpeut faire I'hypothése qu’elles
ouvrent de plus larges perspectives professiomdlle sélectivité de la formation s’exerce
aussi de facon plus forte dans le privé que damaildic, pour les entrants comme pour les
« anciens ». Notamment, les salariés temporaires spstématiquement pénalisés dans
'acces a la formation, et ce dans les deux sextdRar contre, étre précaire dans le public
n'implique pas de suivre des formations plus caugee celles des titulaires, contrairement
au secteur privé ou les salariés temporaires sonmbldment pénalisés. La probabilité
d’accéder a une formation n’est pas plus élevésgloon est nouvellement recruté dans le
public, une fois contrélée I'influence de plusieuesiables dont le diplome, I'age et le statut
d’emploi. La Fonction publique offre ainsi des oppaités d’accés a la formation aussi
élevées, quelle que soit l'ancienneté, la formatioitiale professionnelle des futurs
fonctionnaires étant compensée par une participatimportante des agents plus
expérimentés. Dans le privé au contraire, les etgrant un avantage sur les « anciens » de ce
point de vue. Il faut enfin noter que les nouveeeotutés passent plus de temps en formation
gue leurs ainés dans I'entreprise, et ce dansles secteurs d’emploi.

Notre question initiale portait non seulement ses bpportunités de participer a la
formation mais également sur les stratégies asodé&elle-ci, au-dela de celles inférées par
la durée des formations dans le cadre de la thdarigapital humain. Notre apport a consisté
a créer une variable multicritere afin de spécifes visées des nouveaux recrutés de la
Fonction publique lorsqu’ils suivent des formatiorlk apparait ainsi que les salariés
temporaires, se forment plutdt dans l'optique d'stebilisation dans la Fonction publique
tandis que les « déclassés » sont sur-représeates lds formations visant une mobilité
externe. Un résultat contre-intuitif fait appam@itfimportance relative des formations
débouchant sur un titre ou un diplébme pour cesigiexnOn peut ainsi s’interroger sur le
parcours professionnel ultérieur de ces salariés ldo« bon » appariement reposerait moins
sur une accumulation de compétences spécifiquesplémentaire a leur bagage initial, que
sur I'acquisition d’un nouveau titre.

La participation a la formation et les visées démda par les formés devraient étre
utilement confrontées aux trajectoires des salarégernés. Malheureusement, les données
dont nous disposons ne nous le permettent pasi,Aass avons tenté d’isoler des transitions
critiques et d’identifier le rble joué par la fortimm. On reléve ainsi que I'expérience
professionnelle ne suffit pas pour entrer dansolacion publique et ce quel que soit le statut
de I'emploi. Seule la formation formelle, au semsd&bouchant sur un titre ou un dipléme
reconnue, constitue un signal pertinent pour erttegrs ce secteur d’emploi. Par ailleurs, la
transition d’'un statut d’emploi précaire a celui titelaire ne prend pas systématiquement
appui sur la formation ; il faut chercher dansrkggles administratives de gestion des corps et
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le caractére plus ou moins rationné des créatienpaste les chances de stabilisation des
nouvelles recrues précaires dans la Fonction pusliq
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ANNEXE : NOTE METHODOLOGIQUE

Le champ des "entrants" dans la fonction publique &oartir de I'enquéte Formation
continue 2000

1. Le champ de la fonction publique : la nature del'employeur comme condition
nécessaire.

Notre contribution porte sur I'accés et les pragde formation des entrants dans la fonction
publigue avec I'hypothese que la formation constittne variable stratégique pour les
agents : en effet, elle peut permettre "d'accBléome mobilité régie par l'ancienneté,
d'intégrer durablement la fonction publique ou bégrtore permettre une bifurcation vers le
secteur privé dans une position professionnells fauorable.

L'enquéte Formation Continue 2000, réalisée p&@¢éleq et I'Insee, a interrogé le tiers sortant
de lI'enquéte Emploi de mars 2000 sur les formatsoimges et les conditions dans lesquelles
s'effectuait le départ en formation. Précisons lguehamp de cette enquéte restreint celui de
I'enquéte Emploi aux individus sortis de formatioitiale' et 4gés de moins de 65 ans au 31
décembre de I'année de I'enquéte. Nous dispososisdais informations relatives a I'enquéte
Emploi et a sa complémentaire FC 2000 pour 28.8@Widus, quel que soit leur secteur
d'emploi.

L'identification des agents de la “nébuleuse pyindi™*' est un exercice difficile, dont
témoigne [l'imprécision des termes couramment @éslispour désigner ces agents
(fonctionnaires, agents de I'administration, defdaction publique, du secteur public, des
services publics...). Nos arbitrages ont été affestors d'un travail antérieur réalisé sur cette
méme enquété Ils ont été guidés par la nature des questiosggmet sous contraintes des
données disponibles et de leur mode de recueil.

Dans un premier temps, I'étude du recours a ladtom continue des agents de la fonction
publique nous a conduits a privilégiarnature de I'employeur (variable PUB) Autrement

dit, nous estimons que le contexte professionnelpkss déterminant de l'accés et des
pratigues de formation, que le statut public owérdéclaré par la personne elle-méme
(variable CHPUB). Ainsi, une personne travaillaahgl une entreprise du secteur privé mais
qui est salariée de la fonction publique acceddaaf@rmation selon les modalités en vigueur
dans le secteur privé, et inversement.

La nature de lI'employeur est construite par I'Indegeartir de la catégorie juridique et de
l'activité de I'établissement dans lequel déclexediller I'enquété. Elle permet de distinguer
entre : i) Administrations nationales ; ii) Collettes locales, hoépitaux publics, HLM ;
iii) Sécurité sociale ; vi) Entreprises publiques pationales ; et v) Entreprises du secteur
privé.

19| a personne doit étre soit en emploi, au chdmagerinactivité (hors formation) au moment de ligtg,
soit en inactivité et en formation aprés avoir aopendant au moins un an une interruption de sefegt(a
I'exception de cas de force majeure —maladie, @@national- qui ne sont pas considérés commeamgant le
cours des études).

1 F. De Singly et C. Thélot, Gens du privé, gengdblic, DUNOD, 1988.

12.C. Lowezanin, C. Perez, "La formation des ageattdonction publique : exploitation de I'enquE@
2000", Rapport pour I'lnstance du Conseil Natiateal'Evaluation, Commissariat Général du Plan,igm®002.
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Dans un second temps, l'activité économique depl@niétenu (NAF en 85 postes) et la
profession exercée ont été utilisées afin de repéserois fonctions publiques.

» Concernant la fonction publique d'Etat (FPE):il aurait été erroné d'assimiler la
modalité "Administrations Nationales" a la fonctipuablique d'Etat. En effet, une part non
négligeable des enseignants sont comptabilisésldari€ollectivités locales" au titre de
leur appartenance a des établissements publiceXatanseignement. Nous avons donc
classé dans la FPE les personnes (enseignants aatdrement technique des
établissements) du secteur de I'éducation (code NAE'). Par ailleurs, nous avons
considéré que l'acces et les pratiques de formdtsnenseignants étaient peu différentes
selon la nature privée ou publique de I'établissgmmeotamment du fait des conventions
signées entre les établissements privés et I'Ba@at.conséquent, ont été classées dans la
FPE les personnes exercant dans les établissepreréds du secteur de I'éducation (code
NAF '80Z") et occupant les emplois suivants : eéeirs agrégeés et certifiés, directeurs
d'établissement secondaire, enseignants de I'eeseant supérieur, instituteurs,
directeurs d'école primaire ou maternelle, insitu$ de I'éducation spécialisée, Pegc et
maitres auxiliaires, enseignants du technique cokrtfin, les salariées des PTT,
initialement classés dans la modalité "Administnasi nationales"”, rejoignent les autres
salariés des entreprises publiques ou nationdgese Isont donc pas comptabilisés dans la
FPE.

» Les personnes exercant dansskcteur de la santé(code NAF '85A"), appartenant
initialement aux catégories "Administrations naditms" et "Collectivités locales,
hoépitaux, HLM", forment la nouvelle modalité Formtipublique hospitaliere (FPH).

» La fonction publique territoriale (FPT) regroupe les personnes restant dans la itédal
"Collectivités locales..." une fois réalisées lesrapiéns ci-dessus.

Finalement, notre population des agents de la if@mgiublique se compose de la somme des
trois fonctions publiques précédemment définies.

Nous parvenons ainsi a un effectif pondéré d'agdetda fonction publique égal a 5,25
millions qui se répartit comme suit : 2,8 milliodans la Fonction publique d'Etat (y compris
les enseignants de I'enseignement privé), 1,5andldans la Fonction publique territoriale et
pres de 840.000 dans la Fonction publique hosgitalicf. tableau 1).

Tableau 1 : Répartition des salariés par catégbeimployeurs

Catégorie Effectif
Fonction publique d'Etat 2 872 582
Fonction publique territoriale 1 553 036
Fonction publique hospitaliere 832 332
Fonction publique 5 257 95
Entreprises du secteur privé 14 093 16p

Source :FC2000. Traitement : Céreq.
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2. Les "entrants" dans la Fonction publique

Nous avons défini comme "entrants” les personnastayoins de 5 ans d'anciennetédans
leur entreprise actuelle” en mars 2000 (vari®dNEENTR < 5 ans).

Deux raisons expliquent ce choix :

- Pour la fonction publique, I'étude du comportentad "entrants” vis a vis de la formation
rend nécessaire I'élargissement de cette notiorpatsonnes recrutées depuis plus d'un
an. En effet, I'entrée dans la fonction publiquel@plupart du temps suivie d'une année
de formation ou de "stage", d'ou lI'importance déte la période d'étude afin de pouvoir
capter les comportements de formation ne relevast gu seul effet mécanique du
recrutement.

- L'enquéte FC 2000 décrit les formations réaliségsdsux périodes : de janvier 1998 a
décembre 1998 (P2), et de janvier 1999 a mars g@@0P(cf. schéma 1). Le fait d'étudier
les comportements de formation des personnes éasutepuis cing ans au plus, nous
permet d'intégrer toutes les formations décriteslipaquéte et de mieux qualifier des
stratégies d'usage de ces formatiam®steriori

Schéma 1
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